







2.1 Organizational Structure Change 
 Perubahan adalah sebuah fenomena yang memungkinkan akan adanya 
sesuatu yang  dapat terjadi. Hal ini juga sebagaimana yang akan terjadi pada 
sebuah organisasi atau perusahaan yang dituntut agar terus melakukan 
perubahan  dengan menyesuaikan perubahan yang ada. Akan selalu ada 
harapan agar perusahaan atau lembaga dapat terus bertahan dan mampu 
menjalankan bisnisnya, yang dalam hal ini perusahaan atau organisasi 
diharapakan memiliki strategi yang tepat dalam membawa perubahan yang baik 
bagi organisasi sendiri dan dalam pelaksanaannya dapat berkelanjutan 
sepanjang waktu. Organizational structure change merupakan perkembangan 
dari teori organization life-cycle concept atau konsep siklus hidup organisasi 
(Kazanjian, 1983). Organization life-cycle concept merupakan suatu teori yang 
memahami organisasi pada tingkat makro analisis sehingga dapat dijadikan alat 
untuk memprediksi arah perkembangan dan tantangan organisasi 
kedepannya. Dalam teori organization life-cycle concept dijelaskan bahwa setiap 
organisasi berkembang secara berurutan melalui tahap pengembangan dari kecil 
ke besar. Selanjutnya, dengan adanya life-cycle concept akan berdampak pada 
organizational structure change dan managerial systems of organizations atau 
perubahan struktur dan sistem manajerial organisasi. 
 Tinjauan menyeluruh tentang organization life-cycle concept bahwa 
setiap organiasi akan mengalami siklus mulai dari lahir, tumbuh, dan akhirnya 
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menghadapi tahap penurunan atau penataan kembali baik dari sisi struktur maupun 
managerial. Tahap kelahiran atau tahap awal ditandai dengan pendirian organisasi, 
pembentukan struktur organisasi, perekrutan karyawan dan lain-lain, serta tujuan awal 
adalah mempertahankan kelangsungan hidup organisasi (Lippitt dan Schmidt, 
1967). Apabila perusahaan mampu tumbuh dan berkembang dari sisi manajemen berkaitan 
dengan pemasaran, produksi dan perolehan sumber daya maka struktur organisasi pun 
akan berkembang dan semakin komplek. Oleh karena itu, karakteristik struktural yang 
diusulkan pada tahap ini cenderung paralel. Biasanya, struktur organisasi fungsional dibuat, 
prosedur dan sistem lebih formal, dan lebih banyak kewenangan didelegasikan. Lebih 
khusus lagi, berkenaan dengan kompleksitas struktural, selama pertumbuhan jumlah 
jabatan, spesialisasi pekerjaan, dan departemen meningkat struktur secara horizontal pun 
akan meningkat. Pada tahap pertumbuhan juga ditandai dengan peningkatan jumlah tingkat 
otoritas dalam sebuah organisasi (kompleksitas vertikal). Pada proses pertumbuhan ini 
tingkat sentralisasi wewenang dan tanggung jawab pengambilan keputusan juga berubah 
sebagai respon terhadap pertumbuhan. Pengambilan keputusan menjadi lebih 
terdesentralisasi di mana manajemen pusat sudah tidak mampu lagi menangani 
permasalahan dan mengambil keputusan yang terlalu banyak. 
 Tahap terakhir adalah pen urunan akibat adanya persaingan, pada tahap ini 
perusahaan akan cenderung beradaptasi dengan sistem persaingan yang ada dan 
menyesuaiakan dengan kebutuhan pasar perubahan organisasi bersifat lebih fundamental 
tidak lagi kearah pembagian wewenang atau tugas tetapi lebih kearah pergantian dan 
perubahan wewenang bahkan perubahan fungsi manajerial (Kazanjian, 1983).  
Perubahan struktur organisasi yang dilakukan di PT Asuransi Allianz Life Indonesia 
memiliki tujuan untuk menumbuhkan sistem kerja yang lebih efektif dan efisien dibandingkan 
dengan penggunaan sistem yang sebelumnya. Kinerja yang efisien dapat dilihat dengan 
terhapusnya berbagai pemberian bonus agensi yang dirasa kurang efektif dan tidak sesuai 
dengan sasaran yang berhak untuk mendapatkan, sehingga dengan adanya sistem 
perubahan dari struktur organisasi untuk ketepan dalam pemberian bonus sehingga tujuan 
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perusahaan dapat berkembang dengan sesuai target dan tujuan. Selain itu PT Asuransi 
Allianz Life Indonesia juga menerapkan perubahan sistem full business yang lebih efisien 
dibandingkan dengan sistem agen. Dengan adanya peningkatan dalam jenjang karir pada 
sistem full business maka dapat diketahui bahwa setiap koordinasi dan komunikasi antara 
Business Partner dan Business Executive dapat dilakukan secara langsung dengan 
menggunakan strategi pemasaran yang ditentukan dan dapat dilaksanakan secara 
langsung. 
2.1.1 Definisi Perubahan Struktur Organisasi 
 Perubahan adalah suatu hal yang tidak bisa dihindari. Dalam kehidupan sehari-
hari, tidak ada orang yang dapat menghindar dari perubahan. Mulai dari awal kehidupan 
sampai akhir kehidupan, perubahan akan terus terjadi. Hal serupa juga terjadi dalam 
organisasi. Sebuah organisasi akan terus mengalami perubahan, baik organisasi dalam 
skala kecil ataupun organisasi dalam skala besar. Perubahan tersebut dapat terjadi karena 
di dalamnya tidak lepas dari peran manusia sebagai makhluk sosial yang dinamis yang 
sebagai faktor penggerak utama organisasi itu sendiri. Oleh karenanya, kerap kita dengar 
bahwasanya satu hal yang pasti terjadi di dunia ini adalah perubahan. 
 Menurut Robbins (2012:763), pada dasarnya semua perubahan mengarah pada 
upaya untuk menciptakan sebuah efektiftas organisasi dengan tujuan untuk terus 
mengevaluasi dan melakukan perbaikan guna melakukan upaya adapatatif terhadap 
environment change (perubahan lingkungan), serta melakukan upaya fleksibilitas perilaku 
anggota organisasi. Lebih lanjut Robbins (2012) menjelaskan bahwa organizational change 
(perubahan organisasi) dapat diimplementasikan pada struktur organisasi yang meliputi 
komponen strategi dan sistem, penataan fisik, teknologi, serta sumber daya manusia. 
Perubahan merupakan langkah untuk membuat sesuatu menjadi lebih baik.  
 Selain perubahan kecil secara terus-menerus, terdapat perubahan organisasi 
dalam skala besar yaitu perubahan multidimensi dalam suatu organisasi. Perubahan seperti 
ini disebut second-order change atau bisa juga disebut dengan istilah dramatic change. Hal 
ini tidak mengartikan bahwa suatu organisasi yang sudah menerapkan first-order change, 
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maka tidak perlu untuk menerapkan second-order change, begitu juga sebaliknya. Ketika 
organisasi yang sudah menerapkan second-order change, maka tidak perlu untuk 
menerapkan first-order change. Kedua jenis perubahan tersebut penting untuk diterapkan. 
Oleh karenanya, peran pemimpin dalam organisasi sangatlah berkontribusi besar guna 
menganalisa faktor-faktor yang melatarbelakangi perubahan menjadi penting dilakukan. 
 Perubahan yang ada dalam organisasi, salah satunya adalah perubahan struktur 
organisasi. Secara singkat perubahan struktur organisasi diartikan sebagai sebuah proses 
untuk menjadi sesuatu yang berbeda dari keadaan sebelumnya guna menuju arah yang 
lebih baik. Perubahan tersebut dapat dilakukan dengan cara memperbaiki struktur 
kepengurusan yang ada, sehingga dalam hal ini sangat erat kaitannya dengan sumber daya 
manusia yang ada dalam organisasi. Menurut Coffman dan Lutes (2013), perubahan 
struktur organisasi adalah sebuah pendekatan terstruktur untuk membantu organisasi dan 
orang-orang yang ada di dalamnya untuk melakukan transisi secara perlahan tapi pasti dari 
keadaan sekarang menuju keadaan yang diinginkan. 
 Berdasarkan berbagai pemaparan yang sudah dijelaskan sebelumnya dapat 
disimpulkan bahwa perubahan organisasi yang semakin kompleks dan kompetitif sangat 
diperlukan guna menjawab tuntutan lingkungan yang semakin lama mengalami perubahan, 
sehingga organisasi mampu bertahan dan terus berkembang sesuai dengan perubahan 
yang ada di lingkungan sekitarnya. Akan tetapi dalam upaya mendukung perubahan 
organisasi, perubahan dari setiap individu yang ada dalam organisasi tersebut tidak dapat 
terelakkan. Proses menyelaraskan perubahan organisasi dengan perubahan individu ini 
tidaklah mudah. Peran pemimpin sebagai panutan dalam organisasi menjadi sangat 
esensial guna memulai perubahan itu sendiri. Oleh karenanya, organisasi membutuhkan 
sosok pemimpin reformis yang mampu menjadi motor penggerak yang mendorong 
perubahan dalam organisasi.  
2.1.2 Faktor-Faktor yang Menyebabkan Perubahan Struktur Organisasi 
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 Menurut Tran dan Tian (2013) terdapat 5 faktor yang menyebabkan sebuah 
organisasi perlu melakukan berbagai upaya perubahan memiliki alasan dengan faktor-faktor 
sebagai berikut:  
1. Persaingan Pasar 
 Berbagai bentuk persaingan yang ada dalam organisasi dapat timbul dari 
berbagai hal dan dalam wujud apa pun. Tingkat persaingan yang cukup tinggi 
menuntut sebuah organisasi harus bisa bertahan. Organisasi yang mampu bertahan 
dan terus eksis dalam persaingan ini adalah organisasi yang dapat menghadapi dan 
menuntaskan tantangan-tantangan yang ada. Diantaranya adalah organisasi yang 
dapat melakukan inovasi secara kreatif, adaptif, dan sensitif terhadap lingkungannya 
sehingga mempunyai daya tarik tersendiri bagi para konsumen. Hal tersebut penting 
dilakukan mengingat  keberadaan konsumen yang kini dimanjakan dengan semakin 
banyaknya produsen yang secara signifikan menambah prosentase persaingan 
pasar. Ditambah lagi dengan diberlakukannya perdagangan bebas, produsen dari 
mana pun dan kapan pun dapat dengan mudah datang ke Indonesia. Hal ini 
menuntut korporasi untuk memenuhi tuntutan konsumen yang menyangkup 4 hal, 
yaitu kenyamanan (convenience), kecepatan pelayanan (speed), ketersediaan 
produk (conformity), dan nilai tambah yang dirasakan oleh konsumen (added value). 
Tuntutan tersebut bisa dipenuhi jika organisasi paling tidak melakukan perubahan 
dalam cara kerja, pembagian tugas, dan sistem dalam perusahaan supaya 
mendukung pemenuhan tuntutan tersebut. 
Perubahan struktur organisasi yang dilakukan oleh Allianz Life Indonesai 
memiliki tujuan untuk menumbuhkan sistem kerja yang lebih efektif dan efisien. 
Selain itu dengan sistem yang lebih efektif dan lebih efisien dalam pengelolaan 
manajemen organisasi yang diterapkan oleh Allianz Life Indonesia pada sistem full 
business yang lebih efektif dalam rantai komando maka maka dapat diketahui bahwa 
koordinasi dan komunikasi antara Business Partner dan Business Executive dapat 
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dilakukan secara langsung sehingga strategi pemasaran yang ditentukan dapat 
langsung di eksekusi.  
Penentuan stategi  pemasaran merupakan hal utama yang harus dilakukan 
oleh sebuah tim agar implementasi di lapangan untuk melakukan pemasaran 
menjadi lebih mudah. Evaluasi juga menjadi alat yang paling efektif agar kesalahan 
yang sama ketika melakukan marketing tidak terulangi lagi. Selain itu penentuan 
target dan segmentasi menjadi hal yang utama yang harus ditetapkan di awal. Dalam 
hal ini setiap tim jaringan (network group) PT Asuransi Allianz Life Indonesia memiliki 
strategi dan karakteristik sendiri dalam menyusun rencana atau strategi 
pemasarannya, sehingga komunikasi yang intensif pada kelompok jaringan menjadi 
alat yang baik untuk mencapai target yang diharapkan. 
2. Masalah Hukum 
 Masalah hukum yang berlaku dalam suatu negara mampu menjadi faktor 
pemicu ataupun pendorong korporasi untuk mengkaji ulang cara kerja dan 
mengevaluasi hubungan kantor pusat dengan anak-anak organisasi yang menyebar 
di seluruh daerah. Organisasi yang sudah masuk dalam daftar hitam monopoli dan 
dinyatakan bersalah mau tidak mau harus melakukan restrukturisasi jika ingin 
terbebas dari masalah hukum. Hal tersebut bisa dilakukan dengan cara organisasi 
melepas atau memecah divisi supaya dikuasai pihak lain atau menahan laju produk 
yang masuk daftar monopoli supaya pesaing bisa mendapat porsi yang cukup. 
3. Masalah Geografis 
 Korporasi yang melakukan ekspansi ke daerah-daerah yang sulit dijangkau, 
perlu memberi wewenang khusus kepada anak perusahaan. Hal tersebut sebagai 
langkah agar organisasi bisa beroperasi secara efektif. Demikian juga jika melakukan 
ekspansi ke luar negeri, korporasi perlu mempertimbangkan sistem keorganisasian 
dan hubungan antara kantor pusat dan anak perusahaan supaya anak perusahaan 
di manca negera dapat bekerja dengan baik. 
4.  Fleksibilitas Manajemen 
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 Manajemenseringkalimerestrukturisasi diri dengan tujuan cara kerja organisasi 
menjadi semakin lincah, pengambilan keputusan semakin cepat, serta perbaikan 
bisa dilakukan lebih tepat guna. Restrukturisasi ini biasanya berkaitan dengan 
perubahan job description, kewenangan tiap tingkatan dalam manajemen untuk 
memutuskan pengeluaran, kewenangan dalam mengelola sumber daya temasuk di 
dalamnya sumber daya manusia, dan bentuk organisasi. 
5. Efektifitas dan Efisiensi 
 Struktur organisasi yang komplek dengan berbagai jabatan yang tidak lagi 
memiliki peran signifikan harus dilakukan pemangkasan atau dilakukan restrukutisasi 
guna menghemat anggaran.  
 Bagaskoro (2014) menjelaskan bahwa sebuah perubahan serta pengembangan 
terjadi pada siapa pun tidak terkecuali pada sebuah organisasi. Akan tetapi, tidak banyak 
individu atau organisasi menyukai adanya perubahan, meski perubahan itu sendiri tidak 
dapat dihindari melainkan harus dihadapi. Faktor-faktor yang memicu perubahan dapat 
terjadi diantaranya terdapat 2 faktor, yaitu faktor yang bersumber dari internal dan faktor 
eksternal.  
Pada faktor yang pertama yaitu menumbuhkan sistem kerja yang efisien dan efektif 
ini didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Bagaskoro 2014 yang menyatakan bahwa 
pengembangan sebuah organisasi harus didasari dengan adanya perubahan struktur 
organisasi yang teratur sehingga hal ini tentu akan menimbulkan sebuah kefeefktifan dan 
efisiensi sistem kerja. Pada faktor kedua ini dengan adanya perubahan struktur organisasi 
maka mampu menghadapi persaingan pasar di industri asuransi jiwa terus meningkat. 
1. Faktor Internal  
 Faktor internal merupakan factor yang bersumber dari dalam organisasi yang 
dapat memberikan pengaruh organisasi dan kegiatan organisasi. Permasalahan yang 
kerapkali terjadi sebagai faktor internal biasanya berkaitan dengan hubungan sesama 
anggota organisasi yang umumnya menyangkut komunikasi hubungan interdependensi 
antar anggota. Hubungan kurang harmonis antar anggota menjadi salah satu masalah 
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yang lazim sebagai bagian dari dinamika sebuah organisasi. Masalah hubungan antar 
anggota dibedakan menjadi dua, yaitu: masalah hubungan vertikal antara superior-
subordinate (atasan dengan bawahan) dan masalah hubungan horizontal antara anggota 
dengan kedudukan yang sama. 
 Masalah hubungan antara atasan dan bawahan yang sering timbul adalah 
masalah komunikasi dan pengambilan keputusan. Sebagai contoh, keputusan pimpinan 
perihal sistem pengupahan akan dianggap tidak adil, atau semisal keputusan jam kerja 
yang dianggap tidak wajar oleh karyawan. Selain itu, proses kerja sama yang sedang 
berlangsung dalam sebuah organisasi juga sering menjadi pemicu dilakukannya 
perubahan. Permasalahan yang timbul dalam hal tersebut dapat menyangkut masalah 
sistem kerja sama dan pada peralatan yang dipakai. Sistem kerja sama yang terlalu 
birokratis dapat menyebabkan ketidakefisienan dalam organisasi. Sistem birokrasi yang 
cenderung kaku dan statis menyebabkan hubungan antar anggota menjadi tidak 
harmonis, sehingga dapat mengakibatkan menurunkan semangat kerja, yang berakhir 
pada kinerja yang menurun pula, dan begitu pula sebaliknya.  
 Secara sederhana, beberapa faktor internal yang menyebabkan terjadinya 
perubahan dalam organisasi antara lain:  
1) Problem hubungan antar anggota 
2) Problem dalam proses kerja sama 
3) Problem keuangan 
4) Perubahan kebijakan lingkungan  
5) Perubahan tujuan organisasi 
6) Perluasan wilayah operasi tujuan organisasi 
7) Volume kegiatan yang semakin bertambah banyak 
8) Sikap dan perilaku dari anggota organisasi 
 
2. Faktor Eksternal  
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 Faktor eksternal adalah segala sesuatu bersumber dari luar organisasi yang 
mempengaruhi organisasi dan kegiatan operasional organisasi. Beberapa faktor tersebut 
antara lain: 
1) Politik 
2) Hukum  
3) Kebudayaan 
4) Teknologi 
5) Demografi dan sebagainya 
 Tujuan utama dari kegiatan pengembangan organisasi adalah untuk perbaikan 
fungsi dari organisasi itu sendiri. Peningkatan kinerja dan keefektifan sebuah organisasi 
akan membawa implikasi terhadap kapabilitas organisasi dalam membuat keputusan 
berkualitas dengan melakukan berbagai perubahan pada struktur, teknologi, kultur, tugas 
dan sumber daya manusia. Pendekatan yang paling utama pada hal ini adalah dengan 
mengembangkan budaya organisasi yang harmonis yang dapat memaksimalkan 
keterlibatan orang dalam membuat keputusan yang efektif dalam organisasi. Ciri-ciri 
pengembangan sebuah organisasi yang efektif dan efisien antara lain: 
1) Pengembangan merupakan sebuah strategi yang bersifat terencana dalam 
mewujudkan perubahan dalam organisasional.  
2) Pengembangan merupakan sebuah kolaborasi banyak pihak yang akan 
merasakandampaksecaralangsungdariperubahan yang akan terjadi.  
3) Pengembangan menekankan pada sebuah cara-cara baru yang diperlukan guna 
meningkatkan kinerja seluruh elemen di dalam sebuah organisasi. 
4) Pengembangan mengandung nilai yang bersifat humanistik di mana 
pengembangan potensi sumber daya manusia menjadi bagian utama.  
5) Pengembangan menggunakan pendekatan yang berorientasi pada komitmen 




6) Pengembangan menggunakan pendekatan yang bersifat ilmiah dalam upaya 
meningkatkan efektivitas dan efisensi organisasi. 
 Dalam mencapai sebuah keberhasilan, pengelolaan perubahan organisasi harus 
berfokus pada peningkatan kemampuan dalam menghadapi sebuah tantangan dan mencari 
peluang dengan baik. Artinya, perubahan organisasi harus diarahkan kepada adanya 
perubahan perilaku dari sumber daya manusia dan proses organisasional, sehingga proses 
restrukturisasi organisasi yang sedang berproses akan berjalan dengan efektif. Dalam segi 
administratif, implementasi modernisasi di dalam administrasi diharapkan akan berdampak 
kepada keberhasilan akan perubahan dan meminimalisir segala rintangan yang berpotensi 
muncul dari internal organisasi. Jika budaya kerja dan mental subjek-subjek di dalam 
sebuah organisasi tidak baik, maka perubahan yang diusung untuk masa depa organisasi 
tidak dapat terwujud. Hal ini tentu dilakukan sesuai dengan faktor-faktor yang menyebabkan 
organisasi harus melakukan perubahan struktur.   
2.1.3 Kotter’s Eight Stage Change Process 
 Teori model perubahan organisasi yang dikembangkan oleh Kotter (dalam Kusdi, 
2011:45) berusaha membagi langkah-langkah dalam melakukan restrukturisasi organisasi 




1. Establishing A Sense of Urgency (Membangun Rasa Urgensi) 
 Tahapan ini adalah tahapan untuk membangun sebuah motivasi, dengan 
mengkaji berbagai realitas persaingan pasar dan kompetisi, mengidentifikasi dan 
membahas masalah, potensi masalah atau peluang serta solusi besar, sehingga 
diharapkan dapat muncul sebuah alasan dan solusi yang baik untuk melakukan sesuatu 
yang hal berbeda. Bagi Kotter, sebuah urgensi akan perubahan sangatlah penting, 
dikarenakan banyak organisasi yang telah bangga dan berpuas diri dengan kondisi saat 
ini. Tujuan menciptakan urgensi tersebut adalah mengkaji kondisi berbagai pasar dan 
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permasalahan yang dijumpai dalam persaingan, seperti crisis identification 
(kemungkinan krisis yang dihadapi) dan berbagai opportunity (peluang) yang ada. 
Menciptakan sebuah urgensi bertujuan agar karyawan akan tergerak untuk bersedia 
untuk melakukan perubahan. Dalam tahap ini, terdapat beberapa sub proses yang perlu 
dilakukan, antara lain:  
1) Menciptakan situasi krisis dengan melihat banyak kelemahan (weakness) dan 
kesalahan (mistakes) di dalam organisasi  
2) Menghilangkan kesan kepuasan dan merasa cukup dengan fasilitas-fasilitas yang 
sekarang dimiliki oleh perusahaan 
3) Menetapkan target yang sangat tinggi, agar menciptakan suasana heboh yang 
mendorong seluruh elemen perusahaan merasa mendapatkan tantangan lebih besar 
4) Perlu menunjukkan data-data yang menjelaskan kinerja perusahaan masih kurang 
baik, agar seluruh karyawan merasakan bahwa perlu adanya perubahan 
5) Melakukan interaksi (mediasi) dengan seluruh pihak yang merasa kurang puas 
dengan perusahaan, yani pelanggan, pemasok dan seluruh stakeholder (pemangku 
kepentingan)  
6) Menggunakan jasa konsultan independen agar mendapatkan penilaian yang jujur 
dan relevan terkait kondisi perusahaan  
7) Mengkomunikasikan kepada karyawan perihal benefit (manfaat) dan kompensasi 
yang akan diperoleh jika perubahan yang dicanangkan berhasil, serta punishment 
bagi karyawan yang gagal mencapai target perusahaan 
Allianz Life Indonesia Regional III melalui internalisasi pada perusahaan yang 
sudah diterapkan oleh manajemen pusat melalui sosialisasi dapat diterima dengan baik 
oleh seluruh karyawan asuransi jiwa. Dalam tahapan ini rasa urgensi di setiap 
penyesuaian diri pada manajemen atas dan tenaga pemasaran khususnya pada jabatan 
Business Partner terhadap sistem baru (full business). Sosialisasi yang diberikann untuk 
menyampaikan strategi para leader kepada bawahannya dengan baik. 
2. Creating The Guiding Coalition (Menciptakan Koalisi Penuntun) 
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 Pada tahapan ini dibentuk sebuah koalisi untuk memulai perubahan sebagai 
sebuah tim yang terdiri dari orang-orang yang memiliki kekuasaan yang cukup penting 
untuk memimpin perubahan. Tim tersebut tidak harus mencakup dari semua orang yang 
memiliki kekuasaan atau yang menduduki kedudukan pada struktur organisasi, tetapi 
setidaknya tim tersebut terdiri orang-orang yang memiliki pengaruh dan kekuasaan, 
keahlian, kredibilitas dan jiwa pemimpin untuk memulai perubahan. 
 Dalam koalisi ini, semangat dan paradigm positif harus melekat kepada seluruh 
tim koalisi, guna menuju perubahan yang diinginkan bersama, bukan untuk 
memenangkan suatu golongan atau pihak tertentu dalam konteks berorganisasi. Hal ini 
dikarenakan bahwa suatu perubahan memerlukan adanya keterlibatan dari individu-
individu yang lebih dulu sudah mengalami perubahan. Intinya, keterlibatan individu yang 
berkomitmen tinggi untuk menindaklanjuti rencana perubahan yang telah disepakati oleh 
forum koalisi. Anggota tim koalisi yang berkomitmen tinggi akan langsung 
mengimplementasikan kesepakatan dengan tindakan nyata menuju perubahan, 
sedangkan sebuah perubahan perlu adanya tindakan-tindakan nyata, sehingga sesuatu 
bisa dikatakan berubah ketika sudah ada tindakan. 
 Perubahan sistem dari sitem agency ke full business system merupakan 
perubahan yang memberikan shock culture untuk para pegawai sehingga untuk tim 
pemandu dapat menciptakan suasana yang baik dalam lingkup kerja.  Suatu perubahan 
yang diterapkan oleh perusahaan memberikan perubahan yang dilakukan tanpa adanya 
koalisi dan untuk menghindari adanya perlawanan maka untuk koalisi penutup maka 
yang dilakukan Allianz Life Indonesia adalah  membentuk sebuah kelompok yang 
memiliki kekuasaan yang cukup untuk memimpin perubahan, dan membuat kelompok 
tersebut bekerja  bersama seperti layaknya sebuah tim. 
3. Developing A Vision and Strategy (Merumuskan Visi dan Strategi) 
 Pada tahapan berikut ini organisasi perlu membuat sebuah visi untuk 
membantu mengarahkan upaya perubahan dan merumuskan strategi dalam mencapai 
visi dan misinya. Kejelasan visi dan misi ini dapat mengiringi perubahan merupakan 
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menjadi hal yang tidak dianggap sebelah mata. Meskipun ada paradoks yang 
mengatakan bahwa visi hanya sebuah rangkaian kata tanpa makna, namun dengan 
artikulasi yang baik melalui metafora yang tepat dan beresensi, maka seluruh subjek di 
dalam organisasi akan merasa lebih mudah dalam memahami tujuan organisasi di masa 
depan. 
 Visi merupakan tujuanyang ingin dicapai oleh sebuah organisasi atau dirubah, 
belum sampai mencakup bagaimana meraihnya. Oleh karenanya, perlu disusun sebuah 
strategi pencapaiannya termasuk bagaimana cara menyusun strategi perubahan untuk 
menuju kondisi yang diinginkan. Strategi perubahan mencakup 4 (empat) komponen 
penting yang harus dipertimbangkan, yaitu target yang ingin dicapai, kenyataan (realita) 
yang dihadapi, berbagai opsi yang ada, dan langkah follow up (tindak lanjut). 
 Guna memudahkan penyusunan rencana perubahan salah satu cara yang 
diuraikan secara sederhana disingkat dengan akronim GROW, yakni goals-realities-
options-way forward:  
1) Goals, merupakan sebuah gambaran  tentang sasaran perubahan yang ingin dicapai 
oleh sebuah organisasi. Misalnya, peningkatan angka penjualan produk dan layanan 
menjadi lebih tinggi dari tahun sebelumnya; menjadi global market leader (pemimpin 
pasar global), dan seterusnya. 
2) Realities, menguraikan secara komprehensif realita berpotensi menjadi kendala 
(weakness), atau justru kenyataan yang dapat mempermudah (strong) dalam upaya 
mencapai target perusahaan. Misalnya, seperti sistem pelaporan penjualan yang 
belum terpadu, kapabilitas sumber daya manusia yang belum memadai, 
keterbatasan jalur distribusi, dan sebagainya. Faktor kekuatan yang mempermudah 
pencapaian sasaran adalah kualitas produk dan layanan, kekuatan merek (brand 
image), harga, dan lain-lain. 
3) Options, menguraikan alternatif dari strategi yang dapat dipilih untuk digunakan oleh 
perusahaan. Alternatif ini adalah kunci strategi perencanaan. Semisal, jika realita di 
atas sudah diketahui dengan baik, maka sebuah perusahaan yang mengalami 
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kendala jalur distribusi dapat melakukan strategi Allianzi dengan perusahaan lain 
atau membangun jalur distribusi baru. Masing-masing strategi terlebih dulu diuraikan 
dengan baik resikonya. Misalnya ketika alternatif kedua dipilih, maka 
konsekuensinya adalah dalam bidang investasi dan waktu yang lama dalam proses 
pembangunan, karena harus membangun sebuah infrastruktur dan relasi baru 
dengan saluran yang baru. Namun, jika alternatif pertama yang dipilh maka resiko 
yang dihadapi adalah perusahaan mitra tidak bisa dipercaya, meskipun biaya 
investasinya lebih rendah.  
4) Way forward, merupakan tindakan konkret yang diperlukan setelah pilihan alternatif 
telah diputuskan. Misalnya, ketika diputuskan memilih alternatif kedua, yaitu 
menciptakan jalur distribusi, maka diperlukan pemaparan perihal penanggung-jawab 
setiap langkah, biaya, dan rentang waktu. Seperti di titik mana saja yang diperlukan 
adanya jalur distribusi baru, infrastruktur apa yang dibutuhkan, berapa biayanya, 
bagaimana sumber pendanaan diperoleh, dan seterusnya 
Penentuan strategi dalam pemasaran yang merupakan hal utama dilakukan 
oleh tim sehingga bentuk implementasi dilapangan untuk melakukan pemasaran akan 
lebih mudah. Kegiatan  evaluasi merupakan kegiatan yang paling efektif Allianz Life juga 
melakukan penentuan target dan segmentasi pasar untuk menjadi hal yang pertama 
dalam melakukan pemasaran. Setiap jaringan memiliki strategi dan karakteristik 
tersendiri untuk menyusun rencana dalam pemasaran. Sehingga komunikasi yang 
intensif pada kelompok jaringan menjadi alat yang baik untuk mencapai target yang 
diharapkan.  
4. Communicating The Change Vision (mengkomunikasikan visi perubahan) 
 Pada tahapan di atas ini diperlukan sebuah komunikasi yang baik tentang visi 
dan strategi perubahan pada seluruh elemen organisasi yang berlangsung secara terus 
menerus dengan menggunakan setiap kesempatan yang ada dan menjadikan koalisi 
penuntun sebagai model perilaku yang diharapkan dari pegawai. Begitu pentingnya 
sebuah visii perubahan, maka  cara dalam mengkomunikasikannya menjadi sebuah 
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prinsip yang harus diperhatikan untuk hal ini dilakukan untuk memastikan bahwa semua 
karyawan dapat memahaminya dengan baik tentang tujuan visi dalam sebuah 
organisasi. Tujuan mengkomunikasikan visi ini adalah untuk mendapatkan sebuah 
pemahaman yang sama bagi seluruh pegawai dan sebagai media untuk memotivasi 
mereka dalam bekerjasama. Dengan demikian posisi akan pentingnya masalah 
komunikasi ini sangat tinggi jika mengingat keberhasilan sebuah perubahan adalah 
apabila semakin banyaknya orang yang  ikut terlibat, semakin banyaknya yang terlibat 
maka akan membantu menumbuhkan rasa memiliki dari adanya  perubahan tersebut. 
 Pokok yang menjadi dasar atau inti komunikasi yang  dapat dilakukan yaitu 
harus dapat memenuhi syarat pokok yang sederhana sehingga dapat dengan mudah 
dipahami atau dimengerti, dengan menggunakan bahasa operasional/teknis akan dapat 
menggalang sebuah keterlibatan masing-masing individu. Perencanaan tersebut harus 
berorientasi kepada hasil, misalnya dengan mengungkapkan sebuah  data yang 
mendukung informasi perihal kinerja perusahaan, pencapaian, dan berbagai macam 
informasi yang berfungsi untuk disaring dan dipelajari guna menjadi sebuah manfaat 
untuk internal perusahaan. 
 Pada tahapan ini Leader memiliki peran yang cukup maksimal dalam 
mendukung dan melakukan pemantauan dalam setiap kegiatan Business Executive 
(agen) dalam menjalan kan strategi yang sudah ditetapkan maka bentuk komunikasi 
yang aktif menjadi alat utama menjadi leader dengan tujuan untuk melakukan 
pengontrolan target yang harus direalisasikan. Selain itu leader pada sistem full 
business juga memilki fungsi sebagai activator yang dapat mengambil keputusan dalam 
setiap tindakan yang korektif untuk mengembalikan sistem output yang sesuai dengan 
harapan.  
5. Empowering Broad-Based Action (Memberdayakan Tindakan yang Menyeluruh) 
 Pada tahapan Empowering Broad-Based Action dapat dilakukan dengan 
kegiatan-kegiatan yang melibatkan secara menyeluruh elemen perusahaan atau 
organisasi  untuk menyingkirkirkan masalah, mengubah struktur atau sistem atau yang 
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merusak sebuah visi perubahan, dan untuk mendorong sifat keberanian dalam 
mengambil resiko serta ide, aktivitas dan tindakan nontradisional. 
 Tahap ke lima ini penting karena di sinilah pada umumnya terdapat banyak 
organisasi atau perusahaan yang gagal dalam melakukan  perubahan. Hal ini juga 
merupakan sesuatu  yang umum terjadi dan ditemui karena pada umumnya di 
Indonesia, kebanyakan individu lebih sering dan rajin dalam menyusun perencanaan 
akan tetapi sangat lemah dalam penerapannya. Hal ini disebabkan dengan berbagai hal 
seperti, rencana yang pada awalnya disusun dengan baik ternyata sanagtlah  besar dan 
rumit untuk dapat dilaksanakan sedangkan untuk mengulang lagi proses dari awal akan  
sangat memerlukan jangka waktu yang cukup lama dan bisa jadi akan terasa 
membosankan karena mengulang lagi proses perencanaan yang pernah ada, yang 
kemudian terjadi adalah menjalankan sebuah kegiatan tanpa dilakukan proses 
perencanaan yang telah disusun sebelumnya. Maka disinilah nilai dari sebuah 
perencanaan yang matang, praktis dan implementatif menjadi sangat dibutuhkan oleh 
sebuah organisasi atau perusahaan. Untuk itu, perlu ditekankan dan diketahui bahwa 
hal-hal yang telah direnakan dan disusun memang terkait dengan hal-hal yang bersifat 
do-able, sehingga tidak akan menjadi sebuah rencana yang terlalu rumit, sedangkan 
kerumitan tersebut dapat menimbulkan permasalahan baru. Salah satu contoh dari 
beberapa prinsip nomer empat yaitu  di mana sudah ditetapkanya sebuah  strategi 
dengan membangun jalur distribusi sendiri, akan tetapi  tindak lanjut dari rencananya 
dijabarkan sebagai berikut:  
1) Melibatkan sebuah partisipasi dari banyak orang dalam menjalankan sebuah 
rencana yang disepakati atau disusun bersama dari awal 
2) Memberdayakan berbagai keterampilan karyawan untuk berani mengambil sebuah 
keputusan dari tanggungjawab yang diberikan kepadanya  
3) Memberikan sebuah bimbingan yang bersifat teknis (mentoring) dan bimbingan 
pengembangan serta pelatihan (coaching) guna melatih mental karyawan dalam 
menghadapi setiap tantangan  
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4) Memberikan penghargaan atau apresiasi bagi karyawan yang telah berhasil dan 
sukses dalam mengatasi masalah yang dihadapi, atau memiliki ide-ide implementasi 
yang solutif hal ini dilakukan sebagai bentuk memotivasi pegawai  tersebut dan 
seluruh karyawan yang lainnya.  
5) Memprioritaskan program hadiah and recognition dan pada saat yang penting baru 
menerapkan hukuman karena perubahan yang sukses atau berhasil perlu 
disesuaikan dengan pikiran positif dari perencanaan hingga implementasi  
6) Seorang pimpinan seharusnya tidak  melakukan implementasi sendiri karena hal itu 
akan merusak semangat pemberdayaan kepada karyawan yang merupakan kunci 
dalam mewujudkan melakukan sebuah perubahan. 
Kondisi yang terjadi di dalam Allianz Life Indonesia pada langkah kelima terdapat 
penyetaraan kompensasi pada setiap karyawan dengan pemberian target yang sudah 
maksimal. Setiap pemberian kompensasi merupakan satu alasan yang cukup mampu 
untuk menghadapi rintangan yang akan dilakukan oleh karyawan yang akan berhenti 
bekerja. Melalui kompensasi bisa menjadi daya tarik tersendiri bagi setiap anggota 
jaringan, sehingga mereka merasa terdorong untuk memulai berpartisipasi dalam proses 
untuk mencapai hasil yang diinginkan. Pada tahap ini, penting untuk membangun 
budaya yang mendorong dan memberi penghargaan pada berbagi pengetahuan dan 
memberi orang kesempatan untuk. Seorag pemimpin harus mampu memberikan 
motivasi serta menghargai kerja tim dan kontribusi secara personal. 
6. Generating Short Term Wins (Menghasilkan Kemenangan Dalam Jangka Pendek) 
 Setiap orang belum tentu akan dapat mengikuti sebuah proses perubahan 
selamanya jika tidak melihat dari hasil nyata atas usahanya selama ini. Pada tahapan ini 
dilakukanlah sebuah perencanaan yang baik dalam meningkatkan kinerja sebagai  
bentuk hasil dari perubahan (kemenangan) yang nyata dapat dirasakan, dan juga 
memberi sebuah pengakuan serta reward yang dapat dilihat kepada orang-orang yang 
memungkinkan tercapainya kemenangan tersebut. 
35 
 
 Pengertian dari quick wins merupakan seesuatu hal-hal yang dapat segera 
dilakukan, dengan memanfaatkan sumber daya yang tersedia, dan memberikan 
pengaruh cukup yang signifikan terhadap perubahan dalam organisasi. Definisi segera 
adalah batasan tenggat waktu sebelum mencapai hari yang ditentukan. Seperti dalam 
beberapa kasus jalur distribusi, dalam tiga bulan sudah dapat membangun lima titik 
distribusi dengan terkoordinasi dan mampu menghidupkan kembali sakuran distribusi 
yang dulu pernah ada namun tidak terbina dengan baik. Hasil penjualan dengan adanya 
terbangunnya lima titik distribusi ini seharusnya dapat dipantau dengan baik sehingga 
pada akhirnya pada bulan ke 4 dapat memungkinkan  terdilihatnya sebuah  peningkatan 
penjualan pada sumber distribusi yang baru. Hal ini penting untuk dilakukan agar 
karyawan memiliki  semangat yang tinggi  dalam melakukan perubahan karena telah 
membantu memberikan hasil yang bersifat positif dalam upaya peningkatan jumlah 
penjualan sebuah perusahaan atau organisasi. Bagaimana jika pada kenyatannya lima 
titik distribusi tersebut tidak dapat menghasilkan peningkatan penjualan maka dalam 
tersebut tidak perlu untuk dikhawatirkan,  Hal  ini justru merupakan sebuah 
pembelajaran bagi seluruh organisasi atau perusahaan untuk secara bersama 
membantu dan mencari cara dalam memecahkan permasalahan yang ada, dengan 
mengidentifikasi berbagai jenis penyebabnya secara bersamaan sehingga kegiatan 
bersama ini akan meningkatkan motivasi dan membangun kerja tim yang solid. Hal ini 
umumnya terjadi jika pemilihan titik saluran distribusinya tidak tepat atau bahkan boleh 
jadi strategi yang digunakan tidak memberikan pengaruh signifikan. Tim secara 
bersamaan harus melakukan sebuah diskusi bersama hingga dapat  menyepakati 
tindakan apa yang harus dilakukan misalnya, apakah menghentikan proses untuk 
penambahan berbagai titik distribusi atau memberikan adanya kesempatan tiga bulan ke 
depan untuk meberikan waktu yang cukup mengukur hasilnya. 
 Salah Satu hal yang harus dicatat adalah  mengenai tujuan mengapa quick 
wins harus  dilakukan untuk memberikan dorongan motivasi bagi pegawai tentang 
adanya perubahan yang sedang terjadi. Untuk itu perlu difokuskan batas waktu tiga 
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bulan penting untuk disikapi. Jika sebuah quick wins mampu dilaksanakan dalam waktu 
tiga bulan maka sudah pasti tidak bisa dikatakan quick wins karena momentumnya 
sudah hilang dan semangat perubahan bisa jadi kendor. 
7. Consolidating Gains and Producing More Change (Mengkonsolidasikan Hasil dan 
Mendorong Adanya Perubahan yang Lebih Besar) 
 Pada tahapan ini dapay dilakukan  dengan adanya bentuk kegiatan-kegiatan 
yang membantu proses perubahan tersebut akan semakin besar dengan menggunakan 
kepercayaan yang semakin meningkat untuk mengubah seluruh sistem, struktur dan 
kebijakan yang tidak tepat dan tidak sesuai dengan visi sebuah organisai atau 
perusahaan dalam hal, mengangkat, mempromosikan, transformasi dan 
mengembangkan seumberdaya manusia yang dapat melakukan sebuah implementasi 
terhadap visi perubahan dan memperbaharui proses perubahan dengan proyek, topik 
dan agen perubahan yang baru. 
 Manfaat perubahan seharusnya memaksimalkan sebisa mungkin agar dapat 
dikuantisir  hal ini dilakukan agar dapat hitung dan kemudian dievaluasi. Dalam 
permasalahan peningkatan penjualan yang ditargetkan lebih banyak oleh sebuah 
perusahaan atau organisasi maka dalam enam bulan harus bisa diukur dampak dari 
upaya perubahan yang terjadi apakah terjadi peningkatan dalam sektor penjualan. Bila 
tahun sebelumnya  laporan yang dibukukan tercatat  omzet Rp. 100.000.000,- maka 
pada satu semester pertama jumlah penjualan sebesar Rp. 100.000.000,- harus sudah 
bisa dibukukan atau dilaporkan agar dapat dikatahui peningkatan dalam penjualannya. 
 Jika manfaat akan adanya sebuah perubahan ini memberikan dampak juga 
oleh pelanggan, maka perlu  untuk mengundang pelanggan yang merasakan 
keuntungan tersebut agar datang di perusahaan dan memberikan pendapatnya terkait 
dengan adanya perubahan yang dilakukan  oleh sebuah perusahaan atau organisai. Hal 
ini juga pernah dialami ketika lembaga yang memiliki fasilitas mendapatkan apresiasi 
terhadap sebuah program manajemen perubahan yang berhasil merubah sikap dan 
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perilaku, sehingga instansi  atau lembaga tersebut yang juga berhubungan sebagai 
stakeholder yang merasakan adanya perubahan fundamental tersebut. 
8. Anchoring New Approaches in The Culture (Melibatkan Pendekatan Baru Dalam 
Budaya) 
 Pada tahapan akhir, seluruh hasil perubahan yang telah dilakukan dan 
dijadikan budaya kerja yang baru dengan menciptakan sebuah kinerja yang lebih baik 
melalui perilaku yang berorientasi pada pelanggan dan juga produktivitas, 
kepemimpinan yang lebih baik, serta manajemen yang jauh lebih efektif, 
mengartikulasikan hubungan antara perilaku barudan kesuksesan organisasi serta 
mengembangkan berbagai macam cara untuk tetap menjamin akan adanya 
perkembangan kepemimpinan dan sukses. 
 Dalam melakukan prinsip ke delapan ini diharapkan dapat dijalankan dengan 
baik jika perubahan dapat  dilakukan yang  membuahkan hasil positif dan perlu 
dilestarikan sebagai tradisi atau budaya yang baru pada sebuah organisasi. 
Membiasakan budaya atau tradisi  organisasi operusahaan atau  tentu tak terbatas 
kepada perubahan teknis, seperti proses dalam menangani pemesanan menu pada 
perusahaan makanan cepat saji, proses penyambutan  terhadap tamu hotel, cara 
penanganan terhadap  keluhan Nasabah, dan sebagainya. 
 Teori empiris yang dikemukakan Kotter  di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa  
perubahan yang terjadi pada suatu organisasi atau perusahaan  yang berdasarkan ruang 
lingkup dan sasarannya yang terdiri dari delapan tahapan proses perubahan meliputi 
perusahaan bertujuan membangun rasa urgensi, menciptakan koalisi penuntun, 
merumuskan visi dan strategi yang lebih baik, mengkomunikasikan visi perubahan yang 
diinginkan sesuai tujuan, memberdayakan tindakan yang menyeluruh stakeholder 
perusahaan, menghasilkan kemenangan jangka pendek, mengkonsolidasikan hasil dan 
mendorong perubahan yang lebih besar, dan menambatkan pendekatan baru dalam budaya 
organisasi perusahaan. Hal ini tentu menjadi beberapa alasan sebuah perusahaan dalam 




Gambar 2.1 Tahapan Perubahan Organisasi Kotter’s 
 
 Kotter menggolongkan proses perubahan organisasi menjadi delapan tahap 
(gambar 2.1) yang sebenarnya mewakili tiga langkah perubahan yang dikemukakan oleh 
Lewin. Tahap 1, 2, dan 3 merupakan perincian dari tahap unfreezing, sementara tahap 4,5, 
dan 6 adalah tahap perubahan (change), sedangkan tahap 7 dan 8 adalah refreezing. 
 
2.2 Teori Asuransi  
2.2.1 Pengertian Asuransi 
Asuransi dalam bahasa Belanda disebut  verzekering yang berarti  pertanggungan 
atau asuransi dan dalam bahasa Inggris disebut  insurance. Istilah  pertanggungan 
umumnya digunakan dalam literatur hukum dan kurikulum  perguruan tinggi hukum di 
Indonesia, sedangkan istilah asuransi banyak  digunakan dalam praktik dunia usaha 
(Prakoso, 2004). 
Menurut Darmawi (2004) pengertian asuransi dapat dilihat dari berbagai  sudut 
pandang yaitu:   
1. Pandangan ekonomi, asuransi merupakan suatu metode untuk  mengurangi resiko 
dengan memindahkan dan mengkombinasikan  ketidakpastian akan adanya kerugian 
keuangan (financial).   
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2. Pandangan hukum, asuransi merupakan suatu kontrak (perjanjian)  pertanggungan 
resiko antara tertanggung dan penanggung. Penanggung berjanji akan 
membayar/mengganti kerugian yang  disebabkan resiko yang dipertanggungkan 
kepada tertanggung,  sedangkan tertanggung membayar premi secara periodik kepada  
penanggung.  
3. Pandangan bisnis, asuransi merupakan sebuah perusahaan yang usaha  utamanya 
adalah menerima/menjual jasa, pemindahan resiko dari  pihak lain, dan memperoleh 
keuntungan dengan berbagi resiko  (sharing of risk) diantara sejumlah besar 
nasabahnya. Selain itu,  asuransi juga merupakan lembaga keuangan bukan bank yang  
kegiatannya menghimpun dana (berupa premi) dari masyarakat yang  kemudian 
menginvestasikan dana itu dalam berbagai kegiatan  ekonomi.   
4. Dari sudut pandangan sosial, asuransi merupakan organisasi sosial  yang menerima 
pemindahan resiko dan mengumpulkan dana dari  anggota-anggotanya guna 
membayar kerugian yang mungkin terjadi  pada masing-masing anggota tersebut.   
Pengertian dan ketentuan tentang asuransi di Indonesia telah dimuat dalam  
beberapa dokumen, antara lain  Burgerlijke Wetboek atau sering di singkat BW,  yang 
kemudian dikenal menjadi Kitab Undang-Undang Hukum Perdata (untuk  selanjutnya 
disebut KUH Perdata). Dalam Pasal 1774 KUH Perdata, pengertian  asuransi dinyatakan 
sebagai berikut:  
“Suatu persetujuan untung-untungan (kansovereenkomst) adalah suatu  perbuatan 
yang hasilnya, mengenai untung ruginya, baik bagi semua pihak  maupun bagi 
sementara pihak, bergantung kepada suatu kejadian yang  belum tentu.”    
 
Selanjutnya pengertian asuransi juga termuat dalam Pasal 246 Kitab  Undang-
Undang Hukum Dagang (selanjutnya disebut KUHD) yang berbunyi:  
“Asuransi atau pertanggungan adalah perjanjian dengan mana penanggung  
mengikatkan diri kepada tertanggung dengan menerima premi untuk  memberikan 
penggantian kepadanya karena kerugian, kerusakan atau  kehilangan keuntungan 
yang diharapkan yang mungkin dide ritanya akibat  dari suatu  evenemen 




Selanjutnya menurut Undang-Undang Republik Indonesia nomor 2 tahun 1992 bab 
2 pasal  2, usaha perasuransian merupakan kegiat an usaha yang bergerak dalam bidang:   
1. Usaha asuransi, yaitu usaha jasa keuangan yang dengan menghimpun dana  
masyarakat melalui pengumpulan premi asuransi dengan memberikan  
perlindungan kepada anggota masyarakat  pemakai jasa asuransi terhadap 
kemungkinan timbulnya kerugian karena suatu peristiwa  yang tidak pasti  atau 
terhadap hidup atau meninggalnya seseorang.   
2.  Usaha penunjang usaha asuransi, yang menyelanggarakan jasa  
keperantaraan, penilaian kerugian asuransi dan jasa aktuaria.   
 
2.2.2 Tujuan Asuransi  
Manusia dalam hidupnya selalu mempunyai resiko, yakni sesuatu yang dapat 
mengancam kehidupannya serta menimbulkan kerugian, sehingga untuk menghilangkan 
resiko tersebut upaya yang dilakukan yaitu asuransi. Tujuan dari semua asuransi ialah 
menutup suatu kerugian yang diderita selaku akibat dari suatu peristiwa yang bersangkutan 
dan yang belum dapat ditentukan semula akan terjadi atau tidak (Muhammad, 2006: 12). 
Secara umum 3 (tiga) tujuan utama dari asuransi yaitu:  
 
a. Teori Pengalihan Resiko Menurut  
Teori Pengalihan Resiko (Risk Transfer Theory), tertanggung menyadari bahwa 
ada ancaman bahaya terhadap harta kekayaan miliknya atau terhadap jiwanya. Jika 
bahaya tersebut terjadi terhadapnya maka kerugian yang dideritanya sangat besar untuk 
ditanggung olehnya sendiri. Untuk mengurangi atau menghilangkan beban resiko 
tersebut, pihak tertanggung berupaya mengalihkan beban resiko ancaman bahaya 
tersebut kepada pihak lain yang bersedia dengan membayar kontra prestasi yang 
disebut premi. 
Asuransi atau pertanggungan didalamnya tersirat pengertian adanya suatu 
resiko, yang terjadi sebelum dapat dipastikan, dan adanya pelimpahan tanggung jawab 
memikul beban resiko tersebut, kepada pihak lain yang sanggup mengambil alih 
tanggung jawab. Sebagai kontra prestasi dari pihak lain yang melimpahkan tanggung 
jawab ini, yang diwajibkan membayar sejumlah uang kepada pihak yang menerima 
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tanggung jawab. Tertanggung mengadakan asurasi dengan tujuan mengalihkan resiko 
yang mengancam harta kekayaan atau jiwanya. Dengan membayar sejumlah premi 
kepada perusahaan asuransi (penanggung), sejak itu pula resiko beralih kepada 
penanggung. Apabila sampai berakhirnya jangka waktu asuransi tidak terjadi peristiwa 
yang merugikan, penanggung beruntung memiliki dan menikmati premi yang telah 
diterimanya dari tertanggung.  
b. Pembayaran Ganti Kerugian  
Dalam suatu asuransi untuk melindungi terhadap peristiwa yang menimbulkan 
kerugian, jika pada suatu ketika sungguh-sungguh terjadi peristiwa yang menimbulkan 
kerugian tersebut maka kepada tertanggung yang bersangkutan akan dibayarkan ganti 
kerugian seimbang dengan jumlah asuransinya. Dalam praktiknya, kerugian yang timbul 
itu bersifat sebagian (partial loss), tidak semuanya berupa kerugian total (total loss). 
Dengan demikian tertanggung mengadakan asuransi yang bertujuan untuk memperoleh 
pembayaran ganti kerugian yang sungguh-sungguh dideritanya. Berbeda dengan 
asuransi kerugian, pada asuransi jiwa apabila dalam jangka waktu asuransi terjadi 
peristiwa kematian atau kecelakaan yang menimpa diri tertanggung, maka penanggung 
akan membayar jumlah asuransi yang telah disepakati bersama seperti tercantum dalam 
polis. Jumlah asuransi yang disepakati itu merupakan dasar perhitungan premi dan 
untuk memudahkan penanggung membayar sejumlah uang akibat terjadi peristiwa 
kematian atau kecelakaan. Jadi pembayaran sejumlah uang itu bukan sebagai ganti 
kerugian, karena jiwa atau raga manusia bukan harta kekayaan dan tidak dapat dinilai 
dengan uang.  
c. Pembayaran Santunan  
Asuransi kerugian dan asuransi jiwa diadakan berdasarkan perjanjian bebas 
(sukarela) antara penanggung dan tertanggung (voluntary insurance). Akan tetapi 
undang-undang mengatur asuransi yang bersifat wajib (compulsaory insurance), artinya 
tertanggung terikat dengan penanggung karena perintah undang-undang, bukan karena 
perjanjian. Asuransi jenis ini disebut asuransi sosial (social security insurance). Asuransi 
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sosial bertujuan melindungi masyarakat dari ancaman bahaya kecelakaan yang 
mengakibatkan kematian atau cacat tubuh. Dengan membayar sejumlah kontribusi 
(semacam premi), tertanggung berhak memperoleh perlindungan dari ancaman bahaya. 
2.2.3 Sifat Asuransi 
Asuransi pada dasarnya merupakan kontrak atau perjanjian ganti kerugian atau 
kontrak identitas pihak yang satu (penanggung) mengingat dirinya terhadap pihak yang lain 
(pengambil asuransi atau tertanggung) untuk mengganti kerugian yang mungkin diderita 
olehnya. Asuransi memiliki sifat khusus yang berbeda dengan perjanjian lainnya, menurut 
Prodjodikoro (2010: 34) mejelaskan mengenai sifat asuransi yaitu: 
1. Sifat Persetujuan  
Semua asuransi berupa suatu persetujuan tertentu, yaitu suatu permufakatan 
antara dua pihak atau lebih dengan maksud akan mencapai suatu tujuan yang dalam 
persetujuan itu seorang atau lebih berjanji terhadap seorang lain atau lebih.  
2. Sifat Timbal-Balik (Wederkerig)  
Persetujuan asuransi atau pertanggungan ini, merupakan suatu persetujuan 
timbal balik (wedekerig overeenkomst), yang berarti masing-masing pihak berjanji akan 
melakukan sesuatu bagi pihak lain.  
3. Sifat Konsensual  
Persetujuan asuransi, merupakan suatu persetujuan yang bersifat konsensual, 
yaitu sudah dianggap terbentuk dengan adanya kata sepakat antara kedua belah pihak.  
4. Sifat Perkumpulan  
Sifat perkumpulan terbentuk di antara para terjamin selaku anggota yang 
mengatur syarat-syarat bagi perkumpulan untuk dianggap sebagai badan hukum, yaitu 
pada pokoknya harus ada pengesahan oleh pemerintah secara menyetujui isi anggaran 
dasar.  
5. Sifat Perusahaan  
Sifat perusahaan ini merupakan terbentuk antara pihak penajmin dan pihak 
terjamin dimana pihak penjamin bukan merupakan suatu individu melainkan hampir 
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selalu suatu badan yang bersifat perusahaan, yang memperhitungkan laba rugi dalam 
tindakan-tindakannya. 
Berdasarkan sifat tersebut maka dapat disimpulkan bahwa perjanjian asuransi atau 
pertanggungan pada asasnya merupakan suatu perjanjian penggantian kerugian. 
Penanggung mengikatkan diri untuk menggantikan kerugian karena pihak tertangung 
menderita kerugian dan yang diganti itu adalah seimbang dengan kerugian yang sungguh-
sungguh diderita (prinsip indemnitias). Kewajiban mengganti rugi dari penanggung hanya 
dilaksanakan kalau peristiwa yang tidak tertentu atas mana diadakan pcrtangguugan itu 
terjadi. Kewajiban penanggung mengganti rugi diharapkan dengan kewajiban tertanggung 
membayar premi. 
Asuransi selaku lembaga keuangan bukan bank mempunyai peranan cukup besar 
sekali baik bagi masyarakat maupun bagi pembangunan. Adapun peranan tersebut berupa 
manfaatnya yang dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Asuransi dapat memberikan rasa terjamin atau rasa aman dalam menjalankan usaha. 
Hal ini karena seseorang akan terlepas dari kekhawatiran akan tertimpa kerugian akibat 
suatu peristiwa yang tidak diharapkan. 
2. Asuransi dapat menaikkan efisiensi dan kegiatan perusahaan, sebab dengan 
memperalihkan risiko yang lebih besar kepada perusahaan asuransi. 
3. Asuransi cenderung kearah perkiraan penilaiaan biaya yang layak. Dengan adanya 
perkiraan akan suatu risiko yang jumlahnya dapat dikira-kira sebelumnya maka suatu 
perusahaan akan memperhitungkan adanya ganti rugi dari asuransi. 
2.2.4  Prinsip-Prinsip Asuransi 
Ada beberapa prinsip-prinsip pokok Asuransi yang sangat penting yang harus 
dipenuhi baik oleh tertanggung maupun penanggung agar kontrak/perjanjian asuransi 
berlaku (tidak batal).  Prinsip-prinsip yang terdapat dalam sistem hukum asuransi, antara 
lain dengan prinsip sebagai berikut (Hartono, 2011: 84) 
1. Insurable interest (kepentingan yang dapat diasuransikan), yaitu setiap pihak yang 
bermaksud mengadakan perjanjian asuransi harus mempunyai kepentingan yang dapat 
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diasuransikan, artinya tertanggung harus mempunyai keterlibatan sedemikian rupa, 
dengan akibat dari suatu peristiwa yang belum pasti terjadi dan yang bersangkutan 
menderita kerugian akibat dari peristiwa itu. Pasal 250 Kitab Undang-undang Hukum 
Dagang dinyatakan bahwa kepentingan yang diasuransikan tersebut harus ada pada 
saat ditutupnya perjanjian asuransi. Syarat tersebut tidak dipenuhi maka penanggung 
akan bebas dari kewajibannya untuk membayar kerugian. Pasal 268 Kitab Undang-
undang Hukum Dagang mensyaratkan kepentingan yang dapat diasuransikan itu harus 
dapat dinilai dengan sejumlah uang.  
2. Indemnity (indemnitas), berdasarkan perjanjian asuransi penanggung memberikan suatu 
proteksi kemungkinan kerugian ekonomi yang akan diderita tertanggung, dengan 
demikian pada dasrnya perjanjian asuransi mempunyai tujuan utama untuk mengganti 
kerugian kepada pihak tertanggung oleh penanggung. Asuransi hanya menempatkan 
kembali seorang tertanggung yang telah mengalami kerugian sama dengan keadaan 
sebelum terjadinya kerugian.  
3. Utmost good faith (asas kejujuran sempurna/itikad baik), yaitu prinsip adanya itikad baik 
atas dasar percaya mempercayai, antara pihak penanggung dengan pihak tertanggung 
dalam perjanjian asuransi, artinya: 
a. Penanggung harus dengan jujur menerangkan dengan jelas segala sesuatu tentang 
luasnya syarat / kondisi dari asuransi yang bersangkutan dan menyelesaikan 
tuntutan ganti rugi sesuai dengan syarat dan kondisi pertanggungan.  
b. Tertanggung harus memberikan keterangan yang jelas dan benar atas objek atau 
kepentingan yang dipertanggungkan, artinya tertanggung tidak boleh 
menyembunyikan keterangan yang diketahui dan harus memberikan keterangan 
yang benar tentang sebab musabab terjadinya kerugian. Sesuai yang tercermin 
dalam Pasal 251 Kitab Undang-undang Hukum Dagang.  
4. Subrogation (subrogasi bagi penanggung), dalam Pasal 284 Kitab Undang-undang 
Hukum Dagang menentukan bahwa tertanggung yang telah membayar kerugian, dari 
suatu benda yang dipertanggungkan mendapat semua hak-hak yang ada pada si 
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tertanggung terhadap orang ketiga mengenai kerugian itu, tertanggung bertanggung 
jawab untuk setiap perbuatan yang mungkin dapat merugikan hak dari penanggung 
terhadap orang ketiga. Subrogasi menurut Undang-undang hanya dapat berlaku apabila 
terdapat dua faktor yaitu:  
a. Tertanggung disamping mempunyai hak terhadap penanggung juga mempunyai hak 
terhadap pihak ketiga.  
b. Hak-hak itu timbul karena kerugian. Hak subrogasi timbul dengan sendirinya (ipso 
facto) sehingga tidak perlu ditentukan dalam polis sebagai klausula subrogasi. 
 
2.3 Struktur Organisasi pada Perusahaan Asuransi Jiwa  
Seperti halnya perubahan yang dilakukan oleh PT Asuransi Allianz Life Indonesia. 
Perubahan yang dilakukan adalah perubahan struktur organisasi dalam divisi keagenan 
(pemasaran). Awalnya PT Asuransi Allianz Life Indonesia menggunakan struktur sistem 
agency mulai tahun 1996 hingga 2013, dan per Januari 2014 mengalami perubahan menjadi 
sistem full business. Perubahan tersebut merupakan strategi untuk memangkas struktur 
yang terlalu panjang dan memangkas pengeluaran yang dikeluarkan untuk kompensasi 
karyawan. Sebagai bentuk perubahan tersebut dapat dilihat sebagai berikut: 
2.3.1 Sistem Agency 
Pada sistem ini, perusahaan asuransi menyediakan kantor cabangnya. 
Menyediakan staf administrasi dan support pada tiap kantornya. Pemimpin cabang saja 
yang mungkin menikmati fasilitas allowance, atau di beberapa perusahaan tidak menerima 
fasilitas apapun. Semua level hanya menerima komisi dan bonus dari hasil penjualan. Tentu 
saja skema kompensasi akan lebih baik dari pada branch sistem. Karena company dengan 
meniadakan gaji dan fasilitas tertentu, maka beban biaya tersebut dirupakan komisi dan 
bonus lebih baik. Jadi agen yang berprestasi akan lebih suka di sistem ini. Karena 
penghasilan mereka pasti lebih besar, sekalipun tanpa menerima allowance atau fasilitas 
lainnya. Untuk menuju jenjang tertinggi pada struktur karier sudah bisa dicapai dengan 
prestasi. Adapun jenjang pada sistem ini meliputi: 
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1. Business Director: 
1) Menjual produk asuransi jiwa dan tabungan berjangka (investasi) 
2) Merekrut dan mengembangkan team, serta coaching terhadap semua man 
power (tenaga pemasar)yang berada di bawahnya 
3) Mengelola kantor pemasaran dari segi operasional kantor (brosur, gaji 
Administrator dan Office Boy, dan segala hal yang bersifat instruktif dan 
kordinatif dari headquarter/kantor pusat) 
4) Merencakan grand strategy pemasaran untuk satu tahun ke depan 
5) Terlibat dalam annual meeting bersama Chief Agency Officer (Direktur 
Pemasaran) 
2. Senior Business Manager: 
1) Menjual produk asuransi jiwa dan tabungan berjangka (investasi) 
2) Merekrut dan mengembangkan team, serta coaching terhadap semua man 
power (tenaga pemasar)yang berada di bawahnya 
3) Merekrut dan mengembangkan minimal 3 Senior Agency Manager ketika 
Agency Director telah mengevaluasi dan menyetujui untuk promosi menjadi 
Agency Director 
4) Menjadi seorang trainer untuk tenaga pemasar baru dan lama 
3. Business Manager: 
1) Menjual produk asuransi jiwa dan tabungan berjangka (investasi) 
2) Merekrut dan mengembangkan team, serta coaching terhadap semua 
Finanical Consultant yang berada di bawahnya 
3) Merekrut dan mengembangkan minimal 3 Agency Manager ketika Senior 
Agency Manager telah mengevaluasi dan menyetujui untuk promosi menjadi 
Senior Agency Manager 
4. Financial Consultant: 
1) Menjual produk asuransi jiwa dan tabungan berjangka (investasi) 
47 
 
2) Merekrut dan mengembangkan tim ketika Agency Manager telah selesai 
mengevaluasi kinerja dan memberikan persetujuan untuk promosi menjadi 
Agency Manager 
2.3.2 Sistem Full Business 
Model Sistem Bisnis merupakan penyempurnaan dari sistem-sistem sebelumnya.  
Setiap tenaga pemasar baru yang disebut Bussiness Executive (Business Executive) akan 
sangat cepat mencapai posisi puncak, cukup dengan membuktikan kemampuan diri menjual 
dengan target tertentu dalam 24 bulan, maka pada bulan selanjutnya tenaga pemasar baru 
tersebut sudah berada pada jabatan puncak yaitu Businnes Partner (Business Partner).  
Sistem ini memiliki beberapa keunggulan seperti sistemnya simpel hanya memiliki jenjang 
Business Executive & Business Partner, tanpa banyak syarat ataupun ranjau yang seakan-
akan menghalangi seorang tenaga pemasar mencapai sukses, sistemnya mudah untuk 
dikembangkan, karena hanya dengan omset tertentu sudah bisa mencapai posisi puncak 
dan mempertahankannya juga sangat mudah.  Tenaga pemasar yang biasa-biasa saja bisa 
mencapai sukses dengan sistem yang simpel, dan sistemnya efektif memberi income jangka 
pendek, jangka menengah ataupun jangka panjangnya yang sangat signifikan.  Adapun 
jenjang pada sistem ini meliputi: 
1. Business Partner (leader): 
1) Menjual produk asuransi jiwa dan tabungan berjangka (investasi) 
2) Merekrut dan mengembangkan team, serta coaching terhadap semua man 
power (tenaga pemasar) yang berada di bawahnya 
3) Mengelola kantor pemasaran dari segi operasional kantor (brosur, gaji admin 
dan OB, dan segala hal yang bersifat instruktif dan kordinatif dari 
headquarter/kantor pusat) 
4) Merencakan grand strategy pemasaran untuk satu tahun ke depan 
5) Menjadi seorang trainer untuk semua tenaga pemasar baru 




2. Business Executive (Financial Consultant)  
1) Menjual produk asuransi jiwa dan tabungan berjangka (investasi) 
Berdasarkan penjelasan  di atas dapat  disimpulkan bahwa sebuah  perubahan 
struktur organisasi yang dilakukan oleh PT Asuransi Allianz Life Indonesia menunjukkan 
adanya pembagian jobdisk masing-masing divisi sehingga mampu meningkatkan tujuan 
efisien dan efektifitas kinerja perusahaan. Hal ini tentu diperlukan banyaknya startegi 
internal maupun eksternal untuk mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan.  
 
2.4 Motivasi Kerja 
2.4.1 Pengertian Motivasi Kerja 
 Menurut Bessie (2010) motivasi adalah tindakan yang dilakukan orang untuk 
memenuhi kebutuhan yang belum terpenuhi. Dalam artian bahwa motivasi merupakan 
keinginan untuk melakukan upaya mencapai tujuan atau penghargaan untuk mengurangi 
ketegangan yang disebabkan oleh kebutuhan tersebut. Ketegangan yang dimaksud adalah 
ketegangan akan resiko yang mungkin terjadi apabila tujuan tersebut tidak tercapai. 
 Menurut Purwanto (2011), motivasi kerja mengandung tiga buah komponen pokok, 
yaitu menggerakkan yang berarti menimbulkan kekuatan pada individu dengan gaya 
memimpin seseorang untuk dapat melakukan sebuah  tindakan dengan cara tertentu, 
Mengarahkan atau menyalurkan tingkah laku yang berarti individu menyediakan suatu 
orientasi tujuan, serta menjaga atau menopang tingkah laku yang diartikan bahwa 
lingkungan disekitar harus menjadi penguat (reniforce) intensitas, sebuha motivasi dan juga 
kekuatan-kekuatan yang ada pada sebuah individu. Ketiga komponen motivasi kerja 
tersebut dalam PT Asuransi Allianz Life Indonesia Regional III terkait dengan setiap 
menggerakkan setiap karyawan yang berada di dalamnya untuk mengeluarkan kemampuan 
terbaiknya dalam perkembangan perusahaan, mengarahkan atau menyalurkan setiap 
tindakan dari karyawan sebagai upaya untuk mencapai tujuan perusahaan, serta menjaga 
agar setiap tindakan dari karyawan sebagai kekuatan yang diberikan kepada perusahaan 
tetap maksimal.  
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2.3.2 Jenis-Jenis Motivasi Kerja 
 Menurut Gunarsa (2008:23) ada dua tipe motivasi yaitu motivasi intrinsik, dan 
motivasi ekstrinsik, penjelasannya sebagai berikut: 
1. Motivasi Intrinsik 
 Motivasi intrinsik menurut Thornburgh dalam Gunarsa (2008:24)   adalah 
sebuah  keinginan  dalam bertindak yang disebabkan  adanya faktor pendorong dari 
dalam diri (internal) individu. Individu atau seseorang yang digerakkan dengan 
adanya unsur  motivasi intrinsik, akan merasakan  seuah rasa puas jika kegiatan 
yang dilakukan telah mencapai  hasil yang memuaskan dalam kegiatan itu. Menurut 
Gunarsa (2008:50), motivasi intrinsik merupakan suatu dorongan atau kehendak 
yang kuat yang berasal dari dalam diri seseorang atau individu. Semakin kuat 
motivasi intrinsik yang dimiliki oleh sorang individu maka akan, semakin besar 
kemungkinan ia memperlihatkan tingkah laku yang kuat untuk mencapai tujuan. 
Semakin besar Motivasi instrinsik yang ada di dalam diri seorang karyawan, maka 
akan berdampak pada semakin besarnya tindakan mereka dalam mencapai sesuatu 
bagi perusahaan.  
2. Motivasi Ekstrinsik 
 Motivasi ekstrinsik  memiliki tujuan utama bagi seorang Individu dala, 
melakukan kegiatan hal ini untuk mencapai tujuan yang terletak di luar aktivitas 
belajar itu sendiri, atau tujuan itu tidak terlibat di dalam aktivitas belajar individu. 
motivasi ekstrinsik Menurut Gunarsa (2008:51)  adalah segala sesuatu yang 
diperoleh seoarang individu melalui sebuah pengamatan sendiri, ataupun melalui 
dorongan dari orang lain disekitarnya. Sementara motivasi ekstrinsik PT Asuransi 
Allianz Life Indonesia Regional III adalah tindakan yang bersumber dari luar 
perusahaan, sepertihalnya daya saing antar usaha bisnis, penghargaan yang didapat 
perusahaan, dan sejenisnya. Motivasi ekstrinsik dapat berupa tindakan-tindakan dari 
setiap karyawan sebagai wujud akan adanya faktor pendorong dari luar yang 
menggerakkan karyawan untuk memberikan kinerjanya semaksimal mungkin. 
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Semakin faktor pendorong dari luar diharapkan oleh karyawan, maka semakin tinggi 
pula upaya yang dilakukan karyawan tersebut untuk memperolehnya dengan jalan 
melakukan sesuatu sebagai prasyarat untuk mencapai tujuannya.  
 Teori di atas menyimpulkan bahwa jenis motivasi kerja ada dua yaitu motivasi 
bekerja dengan insentif positif atau motivasi kerja dengan insentif negatif. Hal ini 
menunjukkan bahwa keinginan seseorang untuk bekerja memiliki tujuan dan motivasi sesuai 
pribadinya masing-masing. Tidak semua karyawan memiliki motivasi yang sama. 
Heterogenitas motivasi seluruh karyawan pada sebuah perusahaan juga bisa terbentuk 
akibat faktor pendidikan, baik pendidikan formal maupun pendidikan non-formal. Selain itu, 
motivasi kerja karyawan juga dapat didasarkan motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik 
sebagaimana yang dijelaskan. 
 Motivasi kerja tenaga pemasar PT Asuransi Allianz Life Indonesia Regional III 
khususnya bagian adalah sebuah tindakan perusahaan yang dilakukan guna memenuhi 
kebutuhan sebagaimana visi dan misi perusahaan yang sudah ditetapkan. Motivasi PT 
Asuransi Allianz Life Indonesia Regional III juga terdiri dari motivasi instrinsik dan instrinsik. 
Motivasi instrinsik adalah sebuah tindakan yang digagas dari dalam perusahaan melalui 
keputusan-keputusan yang bisa diambil guna memenuhi kebutuhannya. Sementara motivasi 
ekstrinsik adalah tindakan yang bersumber dari luar perusahaan, seperti daya saing antar 
usaha bisnis, penghargaan yang didapat perusahaan, dan sejenisnya.  
2.3.3 Tujuan Motivasi Kerja 
 Secara umum tujuan motivasi kerja merupakanupaya dalam menggerakan atau 
menggugah seseorang agar menimbulkan sebuah keinginan dan kemauannya untuk 
melakukan sesuatu  hal sehingga dapat memperoleh hasil atau mencapai sebuah tujuan 
tertentu yang diharapkan oleh sebuah individu. Dalam organisasi, tingkah laku bawahan 
biasaanya didorong oleh  sebuah  keinginan atau hasrat dalam mencapai tujuan atau target 
yang perlu untuk dilakukan pengamatan, pengawasan, dengan mengarahkan pada 




 Langkah dalam membrikan memotivasi kerja akan lebih berhasil apabila memiliki 
tujuan yang jelas dan disadari oleh setiap individu yang dimotivasi kerja serta sesuai dengan 
kebutuhan yang dimotivasi kerja. Dengan demikian, setiap individu atay orang yang telah 
memberikan motivasi kerja harus mengenal dan memahami benar latar belakang 
kehidupan, kebutuhan, dan juga kepribadian orang yang akan dimotivasi kerja. Dalam hal 
ini, tujuan motivasi kerja Allianz Life Indonesia Regional III tidak lain adalah mencapai visi 
dan misi perusahaan. Artinya, setiap keputusan yang ditetapkan dan tindakan yang 
dilakukan oleh setiap karyawan diharapkan dapat mencapai visi dan misi perusahaan 
tersebut. Semakin jelas visi dan misi perusahaan, maka akan lebih mempermudah setiap 
karyawan dalam bertindak. Dengan orientasi yang jelas tersebut setiap tindakan yang 
dilakukan akan mengacu pada orientasi itu sendiri. Oleh karenanya, tujuan motivasi kerja 
Allianz Life Indonesia Regional III harus dibuat sedemikian rupa sebagai pedoman para 
karyawan dalam bertindak, sehingga setiap tindakan tersebut dapat memberikan kontribusi 
pada pencapaian visi dan misi perusahaan. 
2.3.4 Metode Motivasi Kerja 
  Hasibuan (2009: 149), menjelaskan terdapat dua metode motivasi kerja, yaitu: 
1. Motivasi Kerja Langsung (Direct Motivation) 
 Motivasi kerja langsung merupakan motivasi kerja dalam bentuk  (materiil 
dan nonmateriil) yang  dapat diberikan secara langsung pada setiap individu untuk 
memenuhi kebutuhan dan kepuasan kerjanya. Jadi dalam hal ini sifatnya khusus 
untuk seorang individu tersebut misalnya dengan memberikan  pujian, penghargaan, 
tunjangan hari raya, dan sebagainya. Dalam PT Asuransi Allianz Life Indonesia 
Regional III, motivasi kerja langsung dapat dilakukan dengan cara memberikan 
penghargaan, tunjangan, dan sejenisnya kepada setiap karyawan sesuai dengan 
ketentuan yang diterapkan perusahaan.  
2. Motivasi Kerja Tidak Langsung (Indirect Motivation) 
 Motivasi kerja tidak langsung adalah motivasi kerja yang diberikan berupa 
fasilitas yang mendukung serta menunjang semangat kerja, sehingga akan merasa 
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lebih bersemangat dalam melakukan bekerja. Misalnya, mesin-mesin yang baik, 
ruang kerja nyaman, kursi yang empuk, dan sebagainya. Dalam PT Asuransi Allianz 
Life Indonesia Regional III, motivasi kerja tidak langsung dapat dilakukan misalnya 
dengan cara memberikan fasilitas kerja yang memadai, sehingga dalam 
pekerjaannya karyawan lebih bersemangat karena adanya sarana prasarana yang 
disediakan perusahaan untuk menunjang kinerjanya.  
 Berdasarkan penjelasan tersebut menunjukkan bahwa metode yang bisa 
digunakan oleh perusahaan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawannya adalah 
motivasi kerja langsung dan tidak langsung. Motivasi secara langsung mendukung 
terjalinnya hubungan baik antara pimpinan dan karyawan, sedangkan motivasi secara tidak 
langsung akan berkontribusi kepada kenyamanan kerja seorang karyawan pada sebuah 
perusahaan. 
2.3.5 Faktor-Faktor yang Dapat Mempengaruhi Motivasi Kerja Individu 
 Motivasi kerja merupakan proses yang terjadi didalam sbuah oembahsan psikologi 
dalam diri seseorang dan sangat dipengaruhi oleh banyak faktor. Faktor-faktor tersebut 
dapat muncul dari dalam diri individu (intrinsik) maupun dari luar diri individu (ekstrinsik). 
Menurut Wahjosumidjo (2010) ada bebarapa faktor yang akan dapat  mempengaruhi 
motivasi kerja yang meliputi faktor internal yang bersumber dari dalam individu dan faktor 
eksternal yang bersumber dari luar individu. Faktor internal yang terjadi dalam diri seseorag 
individu dapat berupa sikap terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan kerja, pengalaman, 
dan lain-lainnya serta faktor dari luar individu atau seseorang yang bersangkutan dalam hal 
pengawasan, gaji, lingkungan kerja, kepemimpinan. Kebutuhan manusia menurut Abraham 
Maslow dalam Robbins (2010) factor-faktor yang  dapat mempengaruhi motivasi kerja  pada 
diri individu adalah sebagai berikut:  
1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs)  
2. Kebutuhan Akan Rasa Aman (Safety and Security Needs)  
3. Kebutuhan Sosial (Sosial Needs)  
4. Kebutuhan Akan Harga Diri yang Dilindungi  (Esteem Needs)  
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5. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self-Actualization )  
Lebih lanjut lagi, Herzberg menjelaskan teori motivasi hygiene. Teori ini pada 
dasarnya termasuk teori kebutuhan yang dipengaruhi oleh beberapa konsep aktualisasi diri 
Maslow yang dikembangkan menjadi dua kebutuhan yang berbeda yaitu, motivation factor 
dan hygiene factor. Faktor motivasi adalah dorongan-dorongan untuk berprestasi yang 
sifatnya intrinsik. Artinya, bersumber dari dalam diri individu, sedangkan faktor hygiene atau 
pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang bersumber dari luar diri 
individu (Siagian, 1996). Faktor-faktor yang mendorong motivasi menurut Herzberg adalah 
keberhasilan, pengakuan, sifat pekerjaan yang menjadi tanggung jawab seseorang, 
kesempatan meraih kemajuan dan pertumbuhan, sedangkan faktor-faktor hygiene adalah 
kebijaksanaan perusahaan yang dapat diwujudkan melalui kondisi pekerjaan, upah dan gaji, 
hubungan dengan rekan sekerja, kehidupan pribadi, hubungan dengan para bawahan, 
status dan keamanan.  
 Faktor yang mendorong motivasi pada Allianz Life Indonesia Regional III di 
antaranya ditunjukkan dengan keinginan untuk berhasil, melaksanakan tanggung jawab 
yang diberikan, dan pengembangan diri. Dengan demikian, mau tidak mau para karyawan 
akan berupaya sedemikian rupa agar ia bisa menunjukkan bahwa ia mampu mengemban 
tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dengan baik, sehingga ia mendapat 
pengakuan akan kemampuan dirinya dan disisi lain sebagai salah satu cara untuk 
mengembangkan kemampuan dirinya menjadi lebih baik, serta mengetahui seberapa besar 
sebenarnya kemampuan yang ada dalam dirinya.  
 Sementara faktor yang mendorong hygiene pada PT Asuransi Allianz Life 
Indonesia Regional III diantaranya ditunjukkan dengan jenjang karir yang disediakan. Selain 
itu, PT Asuransi Allianz Life Indonesia Regional III juga menawarkan promosi jabatan bagi 
siapa yang mempunyai prestasi kerja yang baik. Belum lagi adanya bonus dan kerja sama 
tim yang baik. Dengan demikian, para karyawan berupaya untuk memaksimalkan 




 Rangkaian konsep tersebut pada dasarnya berkaitan dengan sifat pekerjaan atau 
kedudukan pekerjaan dan imbalan yang dihasilkan secara langsung dari prestasi kerjanya 
serta peningkatan dalam tugasnya. Namun Herzberg menjelaskan bahwa ketika faktor-
faktor tersebut tidak terpenuhi, maka tidak akan selalu memunculkan ketidakpuasan, 
melainkan akan saling melengkapi satu sama lain sehingga apa yang diharapkan dapat 
tercapai.   
 Sumbangan teori Herzberg terhadap teori kerja cukup besar dalam bidang 
manajemen, terutama bagi para manajer yang menyadari betapa pentingnya menumbuhkan 
motivasi tersebut sejajar dengan pentingnya pemberian gaji atau faktor-faktor hygiene 
lainnya terhadap para pekerja dalam rangka menumbuhkan motivasi jangka panjang.  
 Berbagai faktor yang dijelaskan di atas, pada dasarnya setiap orang memiliki 
keinginan yang berbeda-beda sehingga motivasi yang dimiliki dalam bekerja juga akan 
berbeda, hal ini menimbulkan adanya tujuan yang diinginkan masing-masing karyawan saat 
bekerja di perusahaan. Kebutuhan dan keinginan pribadi seseorang dapat melandasi atau 
berpengaruh kepada individu tersebut. Di mana perilaku individu tersebut tercipta karena 
adanya interaksi dengan lingkungannya, yang memberikan dampak kebutuhan tersebut 
semakin bervariasi. Dengan demikian motivasi kerja dapat mempengaruhi setiap perilaku 
individu. Faktor-faktor yang mempengaruhi setiap perilaku individu yaitu keinginan, tujuan, 
kebutuhan atau dorongan-dorongan tertentu yang ditunjukkan melalui tindakan-tindakan 
individu. 
 Berbagai faktor yang dijelaskan di atas, pada dasarnya setiap orang memiliki 
keinginan yang berbeda-beda sehingga motivasi yang dimiliki dalam bekerja juga akan 
berbeda, hal ini menimbulkan adanya tujuan yang diinginkan masing-masing karyawan saat 
bekerja di perusahaan. Kebutuhan dan keinginan pribadi seseorang dapat melandasi atau 
berpengaruh kepada individu tersebut. Di mana perilaku individu tersebut tercipta karena 
adanya interaksi dengan lingkungannya, yang memberikan dampak kebutuhan tersebut 
semakin bervariasi. Dengan demikian motivasi kerja dapat mempengaruhi setiap perilaku 
individu. Faktor-faktor yang mempengaruhi setiap perilaku individu yaitu keinginan, tujuan, 
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kebutuhan atau dorongan-dorongan tertentu yang ditunjukkan melalui tindakan-tindakan 
individu. 
 
2.4 Kinerja Karyawan 
2.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan 
 Istilah kinerja karyawan sebenarnya bersumber dari job performance atau actual 
performance (prestasi kerja atau prestasi yang sebenarnya sedang dicapai oleh seseorang), 
atau juga hasil kerja secara kuantitas dan kualitas yang ingin dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 
(Mangkunegara 2013: 67). Apabila  hal tersebut dikaitkan dengan performance sebagai kata 
benda (noun), maka pengertian performance (kinerja) yang sesuai dengan tanggung jawab 
dan wewenang yang didapatkannya yang  dalam ini juga sebagai  upaya dalam pencapaian 
tujuan perusahaan organisasi atau  secara ilegal, tidak melanggar hukum yang berlaku serta 
tidak bertentangan dengan etika dan moral  di lingkungannya (Rivai & Basri dalam Harsuko, 
2011). 
 Menurut Harsuko (2011), kinerja karyawan adalah sejauh mana diri individu telah 
memainkan baginya di dalam hal untuk  melaksanakan strategi organisasi, baik dalam 
mencapai sasaran atau khusus yang telah dietentukan yang  berkaitan dengan perana 
perorangan dan atau dengan memperlihatkan kompetensi yang dimiliki  dengan d relevan 
bagi organisasi. Kinerja karyawan merupakan konsep yang multidimensional  dalam 
mencakup ke tiga aspek seperti  sikap (attitude), kemampuan (ability) dan juga prestasi 
(accomplishment). 
 Dalam hal ini setiap karyawan di PT Asuransi Allianz telah bekerja sesuai dengan 
bidangnya untuk mencapai tujuan organisasi. Setiap tenaga pemasar (Financial Consultant) 
ditargetkan untuk mencapai sasaran khusus secara perorangan (target individu) atau 
dengan mencapai target khusus yang ditentukan oleh PT Asuransi Allianz Life Indonesia. 
Seluruh tenaga pemasaran yang memiliki haruslah  kontribusi positif terhadap perusahaan 
atau organisasi, dan kontribusi tersebut dibuktikan dengan pencapaian kinerja positif Allianz 
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Life Indonesia dengan Pendapatan Premi Bruto (PPB) yang secara keseluruhan dari bisnis 
asuransi jiwa, kesehatan dan umum sebesar Rp 10,19 triliun pada tahun 2013. Bisnis 
asuransi jiwa dan kesehatan khususnya  pada membukukan  atau laporan PPB sebesar Rp 
9,09 triliun, sedangkan bisnis asuransi umum meraih PPB sebesar Rp 1,09 triliun 
(www.allianz.co.id). 
2.4.2 Kriteria Kinerja Karyawan 
 Menurut Robbins (2012) mengatakan bahwa hampir semua cara pengukuran 
kinerja karyawan mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut: 
1. Kuantitas, yaitu jumlah yang harusnya diselesaikan atau didapatkan berdasarkan 
dengan targe yang ditentukan. Pengukuran kuantitatif  dapat melibatkan perhitungan  
yang keluaranya merupakan proses atau pelaksanaan  dari sebuah kegiatan. Hal Ini 
berkaitan dengan berapa  jumlah keluaran yang dihasilkan suatu organisasi atau 
perusahaan.. 
2. Kualitas, yaitu mutu yang dihasilkan yang dapat berupa  (baik atau tidaknya suatu hal). 
Pengukuran kualitatif ini biasanya keluaran mencerminkan pengukuran tingkat kepuasan 
kerja, yang dalam hal ini seberapa baik penyelesaiannya. Hal ini berkaitan dengan 
bentuk keluaran. 
3. Ketepatan waktu, yaitu ketertiban akan kesesuai atau tidaknya dengan waktu yang telah 
direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan bentuk  jenis khusus dari  
sebuah pengukuran kuantitatif yang akan mampu menentukan ketepatan waktu 
penyelesaian suatu kegiatan.  
 
Dalam mengukur kinerja karyawan, PT Asuransi Allianz sangat memperhatikan 
kuantitas, kualitas, dan ketepatan waktu. Karyawan selalu melaporkan hasil kinerja mereka 
di setiap waktu yang ditentukan, baik berupa pencapaian target, waktu yang digunakan 
dalam pencapaian target, dan ketepatan waktu yang telah ditentukan oleh PT Asuransi 
Allianz Life Indonesia. 
2.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
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 Kinerja karyawan yang dicapai karyawan merupakan suatu hal yang sangat urgent 
yang dapat menjamin kelangsungan hidup organisasi. Dalam mencapai kinerja karyawan 
yang tinggi beberapa faktor yang mempengaruhi menjadi pemicu apakah kinerja karyawan 
pegawai tinggi atau rendah. Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja karyawan yang 
baik menurut Willia Stern dalam Mangkunegara (2013) menyatakan bahwa faktor-faktor 
penentu prestasi kerja individu yang merupakam sebuah faktor individu serta faktor dari 
lingkunganya. 
 Anoraga (2010) menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan pegawai seperti: motivasi kerja, pendidikan, disiplin kerja, keterampilan, sikap 
etika kerja, gizi dan juga kesehatan, tingkat penghasilan, lingkungan dan sistem kerja, 
teknologi, sarana produksi, jaminan sosial, manajemen dan kesempatan berprestasi. Kinerja 
karyawan yang optimal selain didorong oleh motivasi kerja seseorang dan tingkat 
kemampuan yang memadai, oleh adanya kesempatan yang diberikan, dan lingkungan yang 
kondusif. Meskipun seorang individu  yang bersedia dan mampu, agar dapat  menghadapi  
rintangan yang jadi penghambat. 
 Dalam hal ini, seperti yang dialami karyawan PT Asuransi Allianz, bahwa faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan di Allianz Life Indonesia dapat berupa 
faktor individu dan faktor lingkungan organisasi. Faktor individu terdiri dari tingkat pendidikan 
karyawan, keterampilan, sikap, motivasi kerja, dan juga tingkat kesehatan karyawan. Faktor 
lingkungan organisasi dapat berupa hubungan yang baik sesama karyawan PT Asuransi 
Allianz, keterampilan komunikasi yang baik, serta peluang berkarir dan fasilitas kerja yang 
memadai. 
2.4.4 Indikator Kinerja Karyawan  
 Seperti dijelaskan Simamora (2009) faktor-faktor yang digunakan dalam 
pengukuran kinerja karyawan pegawai meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja dan ketepatan 
waktu. Sedangkan indikator mengukur kinerja karyawan pegawai diantaranya keenam 
indikator tersebut adalah sebagai berikut, yaitu (Robbins, 2012): 
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1. Kualitas, kualitas kerja diukur dari persepsi para pegawai terhadap kualitas yang 
telah menghasilkan kesempurnaan dalam tugas dan keterampilan dan kemampuan 
para pegawai. 
2. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan pegawai yang telah menyelesaikan 
dalam setiap unit, jumlah aktivitas yang sudah diselesaikan.  
3. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas dalam penyelesaian pekerjaan sesuai 
dengan waktu yang telah ditetapkan, menurut sudut pandang dari koordinasi dengan 
menghasilkan yang maksimal dalam waktu yang cukup efektif, dengan tingkat 
penggunaan sumber daya organisasi. 
4. Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 
teknologi, dan bahan baku) yang dilakukan secara maksimal dengan tujuan untuk 
menaikkan hasil dari setiap unit di dalam penggunaan sumber daya.  
5. Kemandirian, merupakan tingkat pegawai yang dapat menjalankan fungsi kerjanya 
sesuai komitmen kerja. Kemandirian merupakan suatu tingkat di mana pegawai 
mempunyai komitmen dan tanggung jawab pegawai terhadap perusahaan. 
 Berdasarkan penjelasan diatas diketahui bahwa terdapat lima indikator dari kinerja 
karyawan yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan 
waktu, efektifitas, dan kemandirian. Lima indikator tersebut merupakan kunci kesuksesan 
sebuah perusahaan untuk mencapai keuntungan dan mencapai tujuan organisasi. Pada 
dasarnya, penilaian kerja merupakan faktor kunci dalam mengembangkan suatu organisasi 
secara efektif dan efisien karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas 
sumberdaya manusia yang ada dalam organisasi. 
 Indikator kinerja utama yang dimiliki karyawan  berbeda-beda hal ini dikarenakan 
bergantung pada unit kerjanya. Walaupun demikian, sebuah  perusahaan seharusnya dapat 
memasukkan beberapa atau semua indikator di atas sebagai dasar penyusunan program 
penilaian kinerja tahunan. Penilaian dapat berupa angka atau prosentase yang cocok 
digunakan di perusahaan. Kemudian apabila indikator yang digunakan sudah tertata maka 
sebaiknya dilakukan komunikasi kepada karyawan bersangkutan. Kebutuhan tenaga 
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terampil di Allianz Life Indonesia merupakan sebuah kebutuhan akan tuntutan yang tidak 
dapat ditunda. Dalam upaya memenuhi kebutuhan tersebut  PT Asuransi Allianz Life 
Indonesia melakukan perbaikan ke dalam, yang salah satunya melalui pengembangan 
Sumber daya manusia. Perbaikan kondisi internal ini sekaligus  memiliki tujuan  dalam 
memperbaiki citra PT Asuransi Allianz Life Indonesia yang lebih baik lagi sehingga 
masyarakat mampu menilai bahwa PT Asuransi Allianz Life Indonesia memang perusahaan 
Asuransi terjamin di Indonesia. Keberhasilan PT Asuransi Allianz Life Indonesia dalam 
memperbaiki kinerjanya akan  sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang 
dimilikinya yang bersangkutan dalam bekerja. Oleh sebab itu, perubahan struktur organisasi 
perlu dilakukan untuk meningkatkan kualitas tenaga pemasar guna meningkatkan angka 
penjualan perusahaan. 
2.5 Penelitian Terdahulu 
 Penelitian terdahulu merupakan acuan  yang dijadikan pijakan atau dasar  dalam  
melakukan sebuah penelitian yang dalam penelitian ini berjumlah tiga penelitian. Pertama 
adalah penelitian karya Z. Ahmed, Z. U. Rehman, A. Asad, N. Hussain, A. Bilal, dengan 
judul “The Impact of Organizational Change on The Employee’s Performance In Banking 
Sector of Pakistan.” Kedua, adalah penelitian karya Manar Ibrahim Al-Qatawneh, dengan 
judul “The Impact of Organizational Structure on Organizational Commitment: A Comparison 
between Public and Private Sector Firms in Jordan. Ketiga, adalah penelitian karya Ann 
Gilley, Jerry W. Gilley dan Heather S. McMillan, dengan judul “Organizational Change: 
Motivation, Communication, and Leadership Effectiveness.” 
 Penelitian pertama, bertujuan untuk menganalisis dampak perubahan organisasi 
pada kinerja karyawan di sektor perbankan yang ada di Pakistan. Dalam penelitian ini 
menggunakan teknik pengumpulan data primer dan data sekunder. Kuisioner digunakan 
untuk pengumpulan data primer. Sedangkan buku, jurnal dan data pendukung lainnya 
digunakan untuk pengumpulan data sekunder. Kepemimpinan, komunikasi, keadilan 
prosedural, pengembangan karyawan, dan toleransi perubahan adalah variabel yang 
digunakan dalam untuk penelitian ini. Ukuran sampel untuk penelitian ini adalah (N = 252) 
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maka statistik deskriptif dan teknik analisis korelasi digunakan untuk analisis data dalam 
software SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa perubahan organisasi memiliki 
dampak positif yang signifikan pada kinerja karyawan di sektor perbankan Pakistan. Studi ini 
menunjukkan bahwa penelitian lebih lanjut harus dilakukan di berbagai sektor dan juga 
dengan meningkatkan faktor perubahan organisasi untuk mengamati dampak keseluruhan 
dari perubahan organisasi terhadap kinerja para karyawan. 
 Penelitian kedua, ini bertujuan untuk menguji dampak dari struktur organisasi 
terhadap komitmen organisasi di masyarakat dan sektor perusahaan swasta di Yordania. 
Tiga dimensi struktural utama yang termasuk dalam penelitian ini adalah formalisasi, 
sentralisasi (dalam bentuk hirarki kewenangan dan partisipasi), dan standardisasi. Sebanyak 
412 survei yang diadministrasikan ke 23 perusahaan publik dan swasta di Amman dan 
sampel 239 kuesioner yang valid telah diperoleh. Hasil menunjukkan bahwa semua dimensi 
struktur terkait dengan komitmen organisasi di kedua sektor, kecuali hirarki kewenangan. 
Diantara dimensi struktur, formalisasi menunjukkan korelasi terbesar dengan komitmen 
organisasi di perusahaan publik, sedangkan partisipasi memiliki korelasi terbesar dengan 
komitmen organisasi di perusahaan swasta. Pada intinya dalam penelitian kedua yang 
dilakukan Al-Qatawneh (2014) menjelaskan bahwa perubahan struktur organisasi yang 
berdampak pada kompensasi akan berakibat pada loyalitas pegawai. Apabila perusahaan 
memperketat sistem insentif atau bonus dapat mengurangi loyalitas pegawai khususnya 
pada perusahaan swasta, pegawai akan cenderung memilih berpindah atau mencari 
pekerjaan lain yang memberikan kompensasi yang adil atas pekerjaan yang mereka 
lakukan. Hal tersebut hampir sama dengan kasus pada PT Asuransi Allianz Life Indonesia 
Regional di mana banyak pegawai yang keluar khusunya pada posisiBusiness Executive 
(Financial Consultant). 
 Penelitian ketiga, menunjukkan bahwa banyak variabel yang berdampak pada 
efektivitas seorang pemimpin. Penelitian ini mengeksplorasi perilaku yang terkait dengan 
efektivitas kepemimpinan dalam mendorong perubahan. Temuan yang ada dalam penelitian 
ini mengkonfirmasi penelitian sebelumnya yang mengidentifikasi adanya perubahan 
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keterampilan efektivitas, sementara mengisolasi perilaku pemimpin yang spesifik dianggap 
paling penting untuk menerapkan perubahan motivasi dan komunikasi. 
 Pada intinya, penelitian ketiga ini menyatakan bahwa pada sebuah organisasi yang 
mengalami perubahan struktur manajemen peran pemimpin (leader) sangatlah penting 
dalam mengontrol kinerja organisasi dan kinerja pegawainya. Perilaku membangun dari 
leader menjadi kunci utama dalam keberhasilan perubahan manajerial sehingga motivasi 
dan kinerja pegawai tidak turun akibat adanya penyesuaian struktur organisasi. Selain 
perilaku membangun, diperlukan pula perilaku solutif dari seorang leader. Perilaku solutif 
yang dimaksud adalah dalam menyikapi perubahan struktur organisasi dan kompensasi, 
seorang leader wajib memberikan solusi yang bersifat persuasif terhadap karyawan, dengan 
tujuan agar karyawan tidak memiliki persepsi atau bahkan stigma negatif terhadap 
keputusan top management perihal perubahan struktur organisasi. 
Tabel 2.1 Perbedaan Penelitian Terdahulu dengan Penelitian Sekarang 
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organizational 











John P. Kotter. 
Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa perubahan organisasi 
memiliki dampak positif yang 
signifikan pada kinerja karyawan 
di sektor perbankan Pakistan. 
Studi ini menunjukkan bahwa 
penelitian lebih lanjut harus 
dilakukan di berbagai sektor dan 
juga dengan meningkatkan faktor 
perubahan organisasi untuk 
mengamati dampak keseluruhan 
dari perubahan organisasi 























Perubahan struktur organisasi 
yang berdampak pada 
kompensasi akan berakibat pada 
loyalitas pegawai. Di mana 
apabila perusahaan memperketat 
sistem insentif atau bonus dapat 
mengurangi loyalitas pegawai 
khususnya pada perusahaan 
swasta, pegawai akan cenderung 
memilih berpindah atau mencari 
pekerjaan lain yang memberikan 
kompensasi yang adil atas 






















Menjelaskan bahwa terdapat 5 
faktor yang mempengaruhi 
terjadinya restrukturisasi 
organisasi pada sebuah 
perusahaan, yakni tuntutan pasar; 
efektifitas dan efisiensi kerja, 
faktor hokum, faktor geografis, 

































Sumber: Hasil Olahan Peneliti, 2016 
 
2.6 Kerangka Pemikiran 
Organizational Structure Change pada  Allianz Life Indonesia tidak lepas dari 
adanya berbagai faktor pendorong seperti tuntutan untuk meningkatkan efektifitas dan 
efisiensi kerja divisi pemasaran, tuntutan pasar dan daya saing kompetitor, serta 
mewujudkan fleksibilitas manajemen divisi pemasaran. Ketiga faktor tersebut tidak terlepas 
dari adanya tantangan industri asuransi jiwa dan manajemen aset semakin hari semakin 
sengit, dikarenakan jumlah perusahaan kompetitor terus bertambah, serta bertumbuhnya 
angka pemilik polis asuransi masyarakat Indonesia, yakni sebesar 3% pada tahun 2012 
(OJK, 2012). Melihat kondisi ini, Allianz Life Indonesia melakukan perubahan strategi bisnis 
untuk divisi keagenan (pemasaran), yakni yang semula sistem agency mulai tahun 1996 
hingga 2013, dan mulai Januari 2014 mengalami perubahan menjadi sistem full business. 
 Perubahan struktur organisasi menjadi sistem full business. 
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Dalam penelitian ini perubahan struktur organisasi yang dilakukan oleh Allianz Life 
Indonesia didasarkan pada beberapa teori utama seperti Life-cycle concept (Kazanjian) 
dimana pada setiap perusahaan pasti mengalami siklus perubahan dari proses pendirian 
atau lahirnya perusahaan yang memiliki struktur organisasi sederhana dan terus 
berkembang menjadi organisasi yang lebih kompleks. Selanjutnya teori managerial systems 
of organizations (Lippitt dan Schmidt, 1967) merupakan perubahan struktur managerial yang 
didasarkan pada upaya membangun sebuah sistem yang terus menerus menyesuaikan 
pada tuntutan perubahan. Teori selanjutnya yaitu Eight Stage Change Process (Kotter’s) 
yang menekankan pada bagaimana prinsip dan tahapan perubahan harus dilakukan. Pada 
teori ini terdapat delapan langkah atau tahapan yang harus dilalui oleh perusahaan dalam 
melakukan perubahan dimana tiga tahapan pertama merupakan sebuah perencanaan dan 5 
tahapan berorientasi pada implementasi.  
Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan fenomenologis yang bertujuan 
mengidentifikasi strategi penerapan organizational structure change pada seluruh kantor 
pemasaran PT Asuransi Allianz Life Indonesia Regional III sebagai pendorong perubahan 
kinerja Financial Consultant  dan perubahan motivasi Financial Consultant  setelah 
diberlakukannya struktur organisasi dan sistem baru.  Analisis data dilakukan dengan 




Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran 
Teori Empiris: 
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